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INLEIDING 
Moeilijkheden in de tussen-menselijke verhoudingen, in welke ver-
schillende gedaanten zij zich ook aandienen, worden vaak beleefd als 
prestige-kwesties, en zijn het ook: men voelt zich gepasseerd, miskend, 
in zijn positie bedreigd, 'mag dat werkelijk niet over zijn kant laten gaan'; 
geconstateerd wordt, dat de ander 'zijn plaats niet weet'; 'hij moet niet 
denken, dat hij zich alles permitteren kan'. 
Bij nadere beschouwing blijken prestige-kwesties veelal hun grond te 
vinden in moeilijkheden met betrekking tot de plaats, welke mensen ten 
opzichte van elkaar innemen; niet zelden vormen statusverhoudingen de 
achtergrond van prestige-kwesties. 
Een studie over ervaring en beleving van statusverhoudingen kan 
bijdragen tot een verheldering van het inzicht in de menselijke verhoudingen. 
Voor dit empirisch onderzoek hebben wij als werkterrein het industriële 
grootbedrij f gekozen. 
VII 

HOOFDSTUK I 
STATUS 
Het begrip 'status' begint in de sociaal-psychologische verhandelingen 
langzamerhand een belangrijke rol te spelen. In de sociologie is het een 
ingevoerd begrip. Eenzinnig is de betekenis van die term in de weten-
schappelijke literatuur geenszins. Alvorens een verslag te geven van een 
onderzoek, dat wij instelden naar de verschijnselen en de beleving van de 
statusverhoudingen in een industrieel bedrijf, zullen wij trachten, tot enige 
klaarheid te komen over de vraag wat wij onder status verstaan. 
1. Het begrip status 
In het Nederlands spraakgebruik komt de term 'status' nog niet veel-
vuldig voor. Het woord wordt gebruikt in aan het Latijn ontleende uit-
drukkingen als 'status quo', 'status questionis', in de betekenis van bestaande 
verhouding of stand van zaken op een bepaald moment. In de laatste 
jaren, waarschijnlijk onder invloed van de stroom van Amerikaanse 
literatuur, komen wij het woord meer tegen. Het heeft dan de betekenis 
van meer of minder algemeen aanvaarde waardering in de samenleving. 
Zegt men, dat de 'beroepenkundige' nog geen status heeft, dan wordt 
daarmee bedoeld, dat zijn functie nog niet die plaats of die erkenning 
gevonden heeft die in passende verhouding staat tot de waardering, 
waarin andere functies in de maatschappij staan aangeschreven. 
Het woord status wordt in de samenleving ook in geprononceerde be-
tekenis gebruikt. 'Deze man heeft status' wil in de omgangstaal zeggen, 
dat hij een hoge status heeft. 
In ons taalgebruik kennen wij het woord 'staat', dat van de Latijnse 
term 'status' afkomstig is. Wij zeggen, dat iemand 'in staat is to t . . . ', 
'in kennelijke staat verkeert'; wij spreken over 'de deplorabele staat van 
een zaak'; over de 'huwelijkse staat'; over 'staat van oorlog'; 'in staat van 
genade'; 'de priesterlijke staat'. In dergelijke uitdrukkingen betekent het 
woord 'status': toestand, gesteldheid, gesteltenis, rang of stand. 
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In verouderde betekenis komt het woord 'staat' voor in de uitdrukking 
'iemand van staat', d.w.z. iemand van aanzien, iemand van eer zoals een 
Minister van Staat. 
De betekenis die het begrip 'status' in de wetenschappelijke literatuur 
heeft, is verduisterd, vooral omdat de termen 'status', 'positie', 'rol', 
'stand', 'prestige' zo vaak zonder onderscheid worden gebruikt. 
Linton heeft als eerste het statusbegrip in de sociale wetenschappen 
uitgewerkt. Sindsdien is het een terminus technicus geworden. In zijn 
werk The Study of Man1) gaf hij de volgende definitie van status: Ά 
status, in the abstract, is a position in a particular pattern (of social 
behavior)'. Op een andere plaats zegt hij: 'A status as distinct from the 
individual who may occupy it, is simply a collection of rights and duties'2). 
In een later werk gaf hij als definitie van status : 'The place in a particular 
system, which a certain individual occupies at a particular time will be 
referred to as his status with respect to that system'3). Hij neemt m.a.w. 
1) status in de zin van positie in een bepaald sociaal patroon, 
2) status in de zin van het geheel van iemands rechten en verplichtingen, 
3) status in de zin van de plaats die een bepaald persoon op een bepaalde tijd 
in een bepaald systeem inneemt. 
Een onderzoek naar de omschrijvingen van status die door auteurs worden 
gegeven, leert ons, dat nagenoeg alle gegeven definities tot een der boven­
genoemde drie zijn terug te voeren. 'Status implies a position within a 
group' merkt Brown op4). Bij Oldendorff lezen wij : 'Status wil in het 
algemeen zeggen: positie in een bepaalde structuur'»). Barnard geeft als 
definitie: 'By "status" of an individual in an organization we mean in the 
present text that condition of the individual that is defined by a statement 
of his rights, privileges, immunities, duties, and obligations in the orga­
nization and, obversily, by a statement of the restrictions, limitations, and 
prohibitions governing his behavior, both determining the expectations 
of others in reference thereto'8). Bij Hyman is status 'the position of an 
') L I N T O N , R., The Study of Man, New York/London, 1936. 
") L I N T O N , R., op. cit., p . 113. 
*) L I N T O N , R., The Cultural Background of Personality, New York/London, 1945, p. 76. 
*) BROWN, J. A. C , The Social Psychology of Industry, Penguin Books, no. A 296, 1954, 
p . 141. 
*) O L D E N D O R F F , Α., De Psychologie van het Sociale Leven, Utrecht, 1953, p. 57. 
8) BARNARD, C H . I., Functions and Pathology of Status Systems in Formal Organi­
zations, W H Y T E , W . F., Industry and Society, New York/London, 1946, p. 46-84 
(zie p. 47). 
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individual relative to other individuals'1). Sorokin bepaalt: 'The very 
social position of an individual in the sociocultural universe is determined 
by the totality of the groups and strata to which he belongs'.. . 'In order 
to precisely determine the social position of an individual we must know : 
1) the groups of which the individual has been a member; 2) the exact 
stratum he occupied in each group; 3) the place of each group in the 
human population. When we know all this, we know all that is essential 
about the individual as a socius. His social position is determined clearly and 
precisely'2). 
In plaats van 'status' wordt veelal de term 'position' gebruikt3). Davis 
gebruikt de termen 'status' en 'positie', met onderscheiden betekenis1). 
Zijn begrip 'position' komt overeen met Linton's eerste statusbegrip 
('a place in a given social structure'). Hij onderscheidt echter twee soorten 
'positions', ni. 'status' en 'office'5). 'Status' is 'a position in the general 
institutional system'; deze positie wordt door de samenleving erkend, is 
algemeen en gebaseerd op zeden en gewoonten die in de betreffende 
samenleving in zwang zijn. Voorbeelden van deze 'status' zijn de notaris, 
de winkelier, de middenstander, de arbeider. 'Office' daarentegen is 
'a position in a deliberately created organisation'. Daarbij gaat het niet om 
de plaats die aan een persoon of aan een categorie van personen wordt toe-
gekend zonder meer, maar om een positie die het karakter van verworven-
heid draagt. Een voorbeeld van een 'office' is de chef-werkplaats van het 
autogaragebedrijf X te Y. 
Levy, die een poging heeft ondernomen om aan de heersende begrips-
verwarring een einde te maken, verstaat onder 'status' 'the sum total of an 
individual's (or group's) institutionalized positions in a social structure... 
the sum total of his ideal or institutionalised roles. Specific ideal roles may be 
called aspects of status. Thus, a given man's ideal roles as a father, a doctor, 
a taxpayer, a citizen of the United States, etc. are all aspects of his status. 
A person's total social standing is the sum total of all his roles both ideal and 
actual4). De ideale rol is geïnstitutionaliseerd, sluit normatieve standaarden 
in, is conventioneel bepaald en erkend. De actuele rol is het feitelijke gedrag 
') HYMAN, H . H., The Psychology of Status, Archives of Psychology, no. 269, New York, 
June 1942, p . 5. 
·) SOROKIN, P. Α., Society, Culture and Personality, New York/London, 1947, p . 357-358. 
') NEWCOMB, T H . M., Social Psychology, London, 1952. 
4) DAVIS, K., A Conceptual Analysis of Stratification, American Sociological Review, 
1942, 7, p . 309-321. 
') DAVIS, K., op. cit., p . 309. 
·) LEVY, M. J., The Structure of Society, Princeton (N.J.), 1952, p. 160. 
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van een persoon in elke positie, die hij inneemt. De 'social standing' van 
een persoon is volgens Levy dus het geheel van de ideale of geïnstitutiona-
liseerde rol die bij zijn positie past en de rol zoals hij die in feite vervult 
(zijn actueel rolgedrag). 
In de Europese literatuur wordt het woord 'status' veelvuldig gebruikt, 
maar er is van bezinning over die term weinig te vermelden. Het vorige 
jaar is er een Duits boekje over verschenen van de hand van Kluth1). Hij 
stelt daarin als centraal thema het 'Sozialprestige' dat iemand geniet en 
hij onderzoekt dat o.a. in samenhang met de 'sociale status'. Veel van wat 
hij over 'prestige' schrijft, kennen anderen aan de 'status' toe. Zo spreekt 
hij over 'tekenen, die het prestige, dat iemand heeft, aanduiden', die door 
anderen de tekenen van de status of statussymbolen worden genoemd2). 
Als een der eerste voorwaarden van het 'Sozialprestige' ziet hij het kwali-
tatief aparte der prestaties ter verwerkelijking van doeleinden, welke voor 
de samenleving wezenlijk zijn. De mate van iemands bijdrage aan deze 
doeleinden bepaalt de grootte van zijn sociaal prestige en daarmede zijn 
plaats in de ordening der samenleving. Status is dan 'de graad van deelname 
aan de verwerkelijking van de centrale waarden'3). De sociale waardering 
ligt hier in het prestige dat met de status samenhangt. Zij ligt dus niet 
vervat in de status, zoals dat bij de Angelsaksische auteurs het geval is. 
Overigens wordt daar, deze in de status verdisconteerde sociale waardering 
niet altijd even sterk benadrukt. Het ontbreken van dit aspect in de definities 
welke van status gegeven worden, is opmerkelijk. 
Volgens de voorstelling die sommigen geven, heeft iemand op grond van 
een zeker prestige een bepaalde status. Anderen brengen naar voren, dat 
men als gevolg van de status prestige heeft. Onder prestige wordt dan 
verstaan een zekere invloed, of een zeker overwicht, of een zeker gezag. 
Het komt ons voor, dat de status prestige geeft. Status duidt een plaats aan 
temidden van anderen, die ook hun status hebben. Dat is bij prestige niet 
het geval. Ook aanzien, achting, reputatie heeft men op grond van zijn 
status. 
Door alle verschillen in de wetenschappelijke literatuur heen, valt een 
zekere overeenkomst te ontwaren. In ieder geval wordt met status een 
plaats in een sociale structuur bedoeld en is in de status een waardering 
verdisconteerd. 
Status is de plaats op de schaal van het sociaal waarderingssysteem, m.a.w. de min 
*) KLUTH, H., So^ialprestige und Sozialer Status, Stuttgart, 1957. 
•) KLUTH, H., op. cit., p. 35. 
a) KLUTH, H., op. cit., p. 27. 
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of meer achtenswaardige positie, die iemand in het sociaal waarderingssysteem 
inneemt of kan innemen. Status duidt een relatieve plaats aan, de sociale positie 
van de één in verhouding tot die van anderen. 
Wij onderscheiden 
— status als een institutioneel bepaalde positie en 
— status in zijn gepersonaliseerde vorm. 
Voor wij op dit onderscheid nader ingaan, willen wij het begrip status 
toelichten. Dit doen wij aan de hand van de voorwaarden, de kenmerken 
en eigenschappen van de status. 
2. Voorwaarden van de status 
Voorwaarden van de status zijn: 
1) de sociale structuur, 
2) de ongelijkheid van de mensen, 
3) de menselijke behoefte aan waardering der verschillen tussen de 
mensen, 
4) de behoefte aan distinctie. 
Deze voorwaarden hangen nauw samen. 
1) ledere vorm van samenleving, zowel de kleine, informele groep, als 
de grotere gemeenschap, de samenleving van een primitieve volksstam, 
die van een rijk gedifferentieerde maatschappij, vertoont structuur-
geordendheid, die de betrekkingen tussen de mensen in hun interacties 
regelt. Een ieder neemt in zijn groep, in zijn werkkring, in zijn gezin of 
familie, in zijn parochie, in zijn vereniging, in zijn partij een bepaalde 
plaats in, die in een zekere betrekking staat tot de plaats van de ander. 
Aangezien de enkeling in verschillende groeperingen een plaats inneemt, 
gelden voor hem meer positionele bepaaldheden. Zo heeft iemand bv. 
in zijn gezin de positie van hoofd van het gezin, in zijn vereniging die 
van secretaris, in zijn parochie die van collectant, in zijn partij die van 
propagandist. De relatieve positie der mensen en de wijze, waarop zij zich 
tegenover elkaar gezien hun positie behoren te gedragen, liggen in hun 
algemeenheid vast. 
2) In de ordening van de samenleving wordt van de ongelijkheid der 
mensen gebruik gemaakt. De mensen hebben niet dezelfde kwaliteiten, 
zij verschillen naar geaardheid, intelligentie, karakter, geslacht, physieke 
kracht, vaardigheden en ook in hun mogelijkheden tot bijdrage aan de 
instandhouding en het welzijn van hun groep of samenleving. De onder-
linge ongelijkheid werkt de onderlinge dienstbaarheid en afhankelijkheid 
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in de hand; men is op elkaar aangewezen. De verschillen tussen de mensen 
bepalen de posities die zij tegenover elkaar kunnen innemen; men moet 
over bepaalde eigenschappen beschikken, aan bepaalde voorwaarden 
voldoen, om een bepaalde positie in te kunnen nemen. 
3) Binnen het statussysteem van samenleving of groep is aan de ver-
schillen van relatieve positie en van persoonlijke aard een bepaalde waar-
dering verbonden. Menselijke samenleving is een heen en weer gaand 
proces van sociale waardering. De posities die mensen tegenover elkaar 
innemen of kunnen innemen, worden op grond van de voorwaarden die 
worden gesteld om deze posities in te kunnen nemen, en op grond van 
ieders bijzondere, algemeen erkende bijdrage in deze posities aan het al-· 
gemeen welzijn en in het licht van de belangen van de samenleving volgens 
in die samenleving geldende normen, verschillend gewaardeerd. M.a.w. 
de posities die mensen tegenover elkaar in kunnen nemen of innemen, 
situeren hen tevens, volgens de normen van de tijd, in een sociale waar-
deringsschaal; zij verschaffen hun een zekere status tegenover die van 
anderen. De één is 'meer' of 'minder' in tel dan een ander, staat 'gelijk 
met' of ongeveer gelijk met diegenen, die hij 'zijnsgelijken' ('status -
genoten') noemt. De status van koningin is 'hoger' dan die van minister, 
die van arbeider 'lager' dan die van fabrikant, die van dokter' ongeveer 
gelijk met' die van notaris. Men spreekt ook wel van 'belangrijker', 
'even belangrijk', 'minder belangrijk'. 
Deze gesitueerdheid bepaalt mede het aanzien, het prestige, het gezag, 
dat iemand bij anderen heeft. Dit wordt voornamelijk door de samenleving 
bepaald en is conventioneel. Het beantwoordt aan algemeen aanvaarde 
normen die in een bepaalde samenleving in zwang zijn. 
4) Naast de drang tot samenzijn met de ander, wil de enkeling met zijn 
eigenheid zich onderscheiden. Ook houdt hij de verschillen die met anderen 
bestaan, in het oog; hij ziet de 'meerdere', de 'mindere' en de 'gelijke' in 
kennis, in beschaving, afkomst, macht, intelligentie en houdt daarmee 
rekening in de onderlinge betrekkingen. De drang tot distinctie komt 
sterk tot uitdrukking in de hantering van de kentekenen van de status, 
van de rechten en verplichtingen die met de status samenhangen, maar 
ook in de rol die bij de status hoort. 
3. Eigenschappen van de status 
De status heeft een aantal eigenschappen, kenmerken, die wij in 9 
punten hebben ondergebracht. Enkele punten zijn reeds terloops genoemd, 
maar worden hier voor de volledigheid nog eens apart vermeld. De nauwe 
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samenhang die tussen de onderscheiden eigenschappen bestaat, is de reden, 
dat de 9 punten elkaar gedeeltelijk overlappen of insluiten. 
1) Status wordt iemand door de samenleving toegekend, krijgt hij van de samen-
leving uit. De enkeling kan zichzelf geen status toekennen. Hij kan zich 
wel bewust zijn van zijn status, er een bepaalde opvatting over hebben 
en er een bepaalde houding tegenover aannemen, hij kan menen, dat 
hem een andere status toekomt dan men hem toekent. Hyman noemt deze 
ervaring of beleving van de eigen status de 'subjectieve' status van een 
persoon. Het bezwaar van deze notie is, dat zij de mogelijkheid suggereert, 
dat iemand zichzelf een zekere status kan toekennen. De suggestie wordt 
nog eens versterkt door de andere status, die hij onderscheidt ni. de 'ob-
jectieve' status d.i. de status die iemand heeft op grond van objectieve 
criteria, en de 'accorded' status die iemand heeft in de ogen van anderen 
bv. van personen uit zijn omgeving1). 
2) Bij status is er altijd sprake van relativiteit nl. van een relatie van de ene 
positie tot een andere positie op de schaal der sociale waardering, waarbij 
de ene status 'hoger' of 'lager' is dan een andere status of (ongeveer) er 
mee 'gelijk'. Geen status heeft enige betekenis los van de andere status, 
waarmee hij in betrekking staat. 
3) Meerdere status kunnen in één persoon samenkomen. Dat de enkeling meer 
posities kan innemen, betekent, dat hij meer status kan hebben bv. in 
zijn verhouding tot zijn kind die van vader, in de verhouding tot zijn vrouw 
die van echtgenoot, in de verhouding tot de beambtengroep van het 
bedrijf waarin hij werkt, die van arbeider, in de verhouding tot zijn kame-
raden die van fijn-bankwerker, in de verhouding tot zijn huisarts die van 
patiënt, in de verhouding tot zijn mede-soldaten die van slaapje, van 
Noorderling, van katholiek enz. Ook is het mogelijk, dat iemand tegenover 
dezelfde persoon beurtelings een andere positie inneemt, als collega, als 
gastheer, als oudere man met meer levenservaring en dergelijke. 
De status, die iemand op een bepaald moment heeft, noemt Linton de 
'actieve status'; de andere status die zo iemand heeft, blijven dan op de 
achtergrond, zijn 'latent'2). De term 'actieve status' is ongelukkig gekozen, 
is in strijd met het plaats-karakter van de status. De term 'relevante status' 
lijkt ons beter uit te drukken wat Linton bedoelt. De 'latente status' zijn 
') HYMAN, H . H., The Psychology of Status, Archives of Psychology, no. 269, New York, 
June 1942, p . 5, 6, 7. 
2) L I N T O N , R., Concepts of Role and Status, SWANSON, G. E., NEWCOMB, TIT. M., 
HARTLEY, E. L., Readings in Social Psychology, New York, 1952, p. 263-266 (p. 264). 
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dan de andere status die iemand heeft of kan hebben, die in een bepaalde 
situatie niet ter zake dienen, irrelevant zijn. 
Sommige status impliceren andere status. De status van grootvader 
houdt ook die van echtgenoot of weduwnaar, die van vader en die van 
schoonvader in; iemand die de status heeft van gereedschapmaker, heeft 
ook die van geschoold vakman en die van arbeider. Davis spreekt van 
'station' en omschrijft dit als een telkens voorkomende combinatie van 
status. Het lidmaatschap van een klasse of stand betekent niet zelden, 
dat iemand allerlei status heeft, die gewoonlijk aan het lidmaatschap van 
zo'n klasse of stand gekoppeld zijn1). 
Andere status sluiten elkaar uit, zoals de status van vader en moeder, 
van kleuter en volwassene, van intellectueel en analfabeet, enz. In de 
voorwaarden die de positie bepalen op grond waarvan iemand status heeft, 
zijn dan verschillen aanwezig die onverenigbaarheid der status bewerk-
stelligen, bv. bij vader en moeder het verschil in geslacht, bij kleuter en 
volwassene het verschil in leeftijd, bij intellectueel en analfabeet het verschil 
in kennis. Er zijn status die elkaar niet uitsluiten, maar toch moeilijk in 
één persoon samen kunnen komen, zonder aanleiding te geven tot moeilijk-
heden. Bv. de jongen uit de gegoede middenstand die als arbeider op een 
fabriek werkt. In zijn leefmidden heeft hij een status die hoger is dan die, 
welke wordt toegekend aan leden van de arbeidersgroep. Deze discrepantie 
in de status is niet zelden een bron van ernstige conflicten (zie punten 
6 en 8). 
4) Лап de status is een bepaalde houding gekoppeld, die mensen tegenover elkaar, 
tegenover waarden en normen aannemen. Een ieder heeft zijn kijk op de wereld, 
ziet deze vanuit zijn bepaalde positie. De plaats die hij in het statussysteem 
inneemt, is daarbij een belangrijke, bepalende factor, λΐεΐ de verschillen 
in status, die zeer nauw samenhangen met verschillen in afkomst, milieu, 
opvoeding, opleiding, gaat een verschil in de wijze waarop men tegenover 
of in het leven staat, gepaard. Bij elke status past een bepaalde houding 
en verhouding tegenover waarden, normen, opvattingen, strevingen, 
gebeurtenissen en gedragingen. Ten aanzien van zijn positie in de econo-
misch-sociaal-culturele omgeving worden door de medemensen dan ook 
bepaalde verwachtingen gesteld. De enkeling dient in zijn houding en 
gedrag te beantwoorden aan de door sociale normen en regels gereguleerde 
verwachtingen. Dan is de eigen plaats en het gevoel van zekerheid in de 
regel gewaarborgd. 
') DAVIS, Κ. Α., Conceptual Analysis of Stratification, American Sociological Review 
1942, 7, p. 309-321 (zie p. 310). 
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5) Met de status hangen (voor) rechten en verplichtingen samen. In de ver-
houding vader-zoon hebben beiden hun rechten en verplichtingen; ieder 
is daarvan min of meer op de hoogte en houdt in de onderlinge gedragingen 
daarmee rekening. Deze rechten en verplichtingen bepalen mede het 
kader van hun interactie. Deze zijn in formele organisaties meestal volgens 
de gezagsverhoudingen geregeld en vastgelegd. Daarbuiten zijn ze in-
formeel, conventioneel bepaald. 
In de rechten en verplichtingen komt iets tot uitdrukking van status in 
zijn oorspronkelijke betekenis. Volgens Marshall is het begrip status nl. 
van juridische oorsprong en betekende het aanvankelijk 'een positie waar-
aan zekere rechten, verplichtingen, legale bevoegdheden zijn verbonden, 
die publiek erkend zijn en die door publieke opinie en in menig geval door 
de rechtbank kunnen worden bepaald en bekrachtigd'1). Sommige auteurs, 
o.a. Barnard, zien in status voornamelijk of enkel en alleen een positie 
waaraan zekere rechten en verplichtingen zijn verbonden, zij het, dat zij 
zich niet beperken tot legaal bepaalde posities, doch tevens sociaal bepaalde 
posities in de begripsinhoud opnemen2). Ter onderscheiding van de 'legale 
status' wordt de term 'sociale status' wel gebruikt. Als wij van 'status' 
zonder meer spreken, is de laatste bedoeld. 
6) Aan elke status is een rol gekoppeld, die de betrokkene vervult of behoort 
te vervullen. Onder de rol verstaan wij dát aspect van het menselijk gedrag, 
dat voortvloeit uit iemands status, welke in een bepaalde situatie relevant 
is. De samenleving is er op ingesteld, dat wij ons in een bepaalde situatie 
op een bepaalde, bij die situatie passende wijze zullen gedragen. Onze status 
is in die situatie voor ons van importante betekenis. De rol geeft aan, 
wat men — gegeven de situatie — bij deze of die status behoort te doen, 
mag doen en niet mag doen. Aan de enkeling is a.h.w. voorgeschreven, 
hoe hij zich bij een bepaalde status heeft te gedragen, wil hij die rechtvaar-
digen. Iemand, die de status van directeur heeft, dient zich te gedragen 
zoals de samenleving van een directeur verwacht, dat hij zich zal gedragen. 
Onderscheid dient te worden gemaakt tussen het actuele gedrag en de 
rol in een bepaalde situatie. Het actuele gedrag omvat meer dan de er in 
vervatte rol. Het gaat er boven uit, maar mag er niet mee in strijd zijn, wil 
de persoon aan zijn status geen afbreuk doen. Door dit gedragspatroon, 
dat conventioneel is bepaald, is het doen en laten van de enkeling tot op 
') MARSHALL, T . H., The Nature and Determinants of Social Status, The Yearbook of 
Education, London, 1953, p . 31 . 
г) BARNARD, С И . I., op. cit., p . 47. 
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zekere hoogte voorzegbaar en is zijn status bepaalbaar; het rolgedrag 
fungeert dan als een kenteken van de status. 
De samenleving heeft de rollen 'verdeeld' en houdt de wijze waarop 
die worden vervuld, onder haar controle. In de mate, waarin die roltoe-
bedcling wordt aanvaard en beleefd en in het spelen der rol komt het 
persoonseigene aan het licht. Het voorgeschreven gedragspatroon is niet 
zo star vastgelegd, dat het geen marge zou laten. In het actuele gedrag 
zijn het persoonseigene en het collectief opgelegde samengevloeid; de 
sociaal getekende rol is het patroon, waarop de persoon de kleuren aanbrengt. 
Maisonneuve suggereert een compromis tussen datgene, wat de collectivi-
teit eist en de eisen van het ik1). Of altijd van een compromis of een minne-
lijke schikking sprake is, valt te betwijfelen. Het concrete gedrag kan op 
die wijze tot stand komen, maar zeker niet altijd, althans niet in de wijze 
waarop de betrokkene zelf dat beleeft. Wellicht kan beter gesproken worden 
van een synthese. Naarmate een mens meer een persoonlijkheid is, ligt die 
synthese op een hoger niveau. Onzekere, angstige mensen nemen gaarne 
hun toevlucht tot het formele gedragspatroon. De onpersoonlijke rol-
vervulling, waardoor zij van de samenleving uit minder kwetsbaar zijn, 
wordt voor hen een tweede natuur. Bij deze 'formalisten' of 'conformisten' 
is de rol minimaal persoonlijk doortrokken. Een ander uiterste vertonen 
degenen, 'die hun plaats niet kennen', die niet weten, welke rol van hen 
verwacht wordt; zij 'vallen uit de toon'. 
In een ontmoeting de eigen rol spelend, anticipeert de één aan de bij-
passende rol, de complementaire of contra-rol van de ander in het kader 
van de statusverhouding tussen hem en de ander; tussen de rol en de 
contra-rol bestaat een vaste wisselwerking. 
In de rol zijn opgenomen de in punt 4 genoemde houding die mensen, 
gezien hun status tegenover elkaar, tegenover waarden en normen aan-
nemen en de in punt 5 genoemde (voor)rechten en verplichtingen, welke 
met de status samenhangen. Heeft de enkeling twee status die moeilijk 
in één persoon te verenigen zijn zonder dat zij aanleiding worden tot 
persoonlijke conflicten, dan is dat niet zelden, omdat de rechten en ver-
plichtingen die aan de ene status vastzitten, strijdig of onverenigbaar zijn 
met die van de andere status en/of, dat de houding ten aanzien van waarden, 
normen, opvattingen, idealen, personen uit andere groepen enz., die mensen 
krachtens hun status aannemen, moeilijk of in het geheel niet te combineren 
is met de houding, die bij de andere status past en verwacht wordt. De 
') MAISONNF.UVE, J., Psychologie Sociale, Paris, 1955, p. 36. 
10 
rollen zijn dan moeilijk met elkaar te rijmen. Dergelijke situaties geven 
aanleiding tot statusconflicten of beter gezegd tot rolconflicten. 
Gezien de cultuurgebondenheid van het statussysteem en het daarmee 
samenhangende repertoire aan rollen, zijn die verhoudingen voor iemand 
uit een andere samenleving, uit een andere cultuur, niet zonder meer in-
zichtelijk. Zo iemand kent de rollen niet. Voor hem zijn de (status)-
verhoudingen onduidelijk. Het is voor hem een probleem de ander te 
begrijpen en zich aangepast te gedragen. Wie vele jaren in het vooroorlogse 
Indonesië heeft gewoond, waar meerdere culturen, de Nederlandse, de 
Indonesische, de Chinese, naast elkaar bestonden, weet voldoende, dat 
daaruit stroeve verhoudingen en misverstanden kunnen voortkomen. 
Ook kunnen een zekere verstarring van bepaalde rolverwachtingen, 
vooroordelen die in een groep leven ten aanzien van de leden van een 
andere groep, de persoonlijke ontmoeting en wederzijdse openheid be-
lemmeren. 
'Status' en 'rol' worden wel door elkaar gebruikt. Als gevolg van de 
innige samenhang tussen status en rol, wordt door sommigen, in navolging 
van Linton de rol aangeduid als het 'dynamisch aspect' van de status1). 
Daarbij onderstrepen zij tevens het statisch karakter van de status. 
Status is een plaats op een waarderingsschaal, terwijl de rol een daarbij 
passend gedragspatroon is. Status is positioneel, 'in relatie tot' iemand of 
iets. De rol is processueel, 'in contact met' iemand of iets, en wel overeen-
komstig de status, waarin de een zich geplaatst ziet tegenover de ander2). 
Naast de hierboven genoemde verschillen tussen status en rol is o.i. het 
kenmerkend onderscheid tussen status en rol, dat in het begrip status een 
waarderingsaspect zit wat betreft de verhouding tot een ander, terwijl de rol 
ten aandien van de verrichtingen neutraal is, tenzij men nader bepaalt, dat iemand 
zijn rol 'goed' gespeeld heeft. Bij dit laatste is de waardering gekoppeld 
aan de wijze waarop de rol wordt gespeeld, terwijl bij status intrinsiek 
van een waardering sprake is. De wijze waarop iemand zijn rol vervult, 
kan echter van invloed zijn op zijn status; de waardering komt dan terecht 
waar ze thuis hoort. Het gangbare spraakgebruik zegt, dat men een status 
heeft, maar een rol vervult. In het laatste geval kunnen wij er aan toevoegen, 
hoe iemand zijn rol vervult, wat bij het woord status zinloos zou zijn. 
7) De status heeft ^yn waarneembare tekenen. Ontmoet iemand een hem 
onbekend of minder bekend medeburger, dan tast hij, ook onopzettelijk, 
·) LINTON, R., Concepts of Role and Status, SWANSON, G. E., NEWCOMB, T U . M., 
HARTLEY, E. L., Readings in Social Psychology, New York, 1952, p. 264. 
!) PARSONS, T., The Social System, Glcncoe (111.), 1952, p. 25. 
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diens status af. Daardoor wordt ook de eigen positie tegenover die van de 
ander in de situatie duidelijk en is een richtlijn gevonden voor eigen houding 
en gedrag tegenover die ander. Dit is van belang voor het verloop van 
het onderUng contact en geeft een gevoel van veiligheid en zekerheid. Bij 
deze oriëntatie neemt men in aanmerking de rol die met de status ver-
bonden is en gaat men af op tekenen van de status. 
De status, die niet direct-zichtbaar is, behoeft concrete uitdrukking. 
Hiertoe dient het kenteken van de status. In de tekenen van de status 
wordt de status tastbaar of zichtbaar, onderscheidt hij zich van de andere 
status. Deze tekenen zijn bewust, of zijn conventioneel bepaald en worden 
door de samenleving beschermd. Op grond van zijn status mag men van 
het bijbehorend teken van de status gebruik maken. Iemands meer of 
mindere importantie in het sociale leven wordt veelal geschat naar de ken-
tekenen die zijn status omgeven. Omdat iemand in een bepaalde buurt 
woont, in een klein of groot huis, vindt men, dat hij een hoge status heeft. 
En omdat hij zulk een hoge status heeft, kan hij niet in een mindere buurt 
wonen. De statussymboliek heeft een terugverwijzend effect. 
Vele kentekenen van de status zijn beroepssymbolen. Een toga, een 
baret, een overall, een uniform, draagt men in bepaalde beroepssituaties 
krachtens zijn functie, 's Avonds gaat de arbeider niet uit in zijn overall. 
Ook gaan de rechter en de professor niet in hun toga of de dokter in 
zijn witte jas naar het concert. Die kleding wordt gedragen in situaties, 
waarin de symbooldragers als arbeider, als rechter, als professor, als dokter 
optreden. Hun bijzondere kleding geeft de speciale functie aan welke zij 
in die situaties vervullen. Zij is tevens symbool geworden van een status 
waarin respect of achting van de samenleving opgesloten ligt. De waar-
dering die iemand op grond van zijn positie geniet, is aan de kentekenen 
van de status gekoppeld. De overall is aanduiding geworden van de 
maatschappelijke positie als arbeider. De toog, het habijt, de kap, zijn 
aanduidingen voor personen wier leven is toegewijd aan dienstwerken en 
opofferingen voor het welzijn van de samenleving; de opoffering is de reden 
voor het bewijzen van eer. 
Sommige symbolen genieten algemene bekendheid, bv. het aesculaapteken 
op de voorruit van de auto van de dokter, de uniform van de verpleegster, 
de trouwring, de 'gele trui'. Deze symbolen bestrijken meestal een grotere 
groep van ingewijden, zijn minder subtiel, meer gemarkeerd dan de 
symbolen die beperkt blijven tot een kleine groep van ingewijden bv. het 
wimpeltje aan de stok van de verkenner, die patrouille-leider is, de kleine 
afwijkingen in klederdracht bij de Volendamse, Zeeuwse, Spakenburgse 
vrouwen die o.a. verschillen in godsdienst of burgerlijke staat aanduiden. 
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Aan buitenstaanders ontgaat dan de symbolische werking. Voor diegenen, 
die geen lid zijn van een groep of samenleving, waarbinnen een object 
statussymbolische betekenis heeft, is het buitengewoon moeilijk zo'n 
kenteken van de status te begrijpen en er rekening mee te houden, omdat hij 
buiten de waardenwereld van zo'n groep of samenleving staat, waarin de 
waarden nauw verbonden zijn met de met status samenhangende emoties, 
wensen, strevingen, gevoeligheden enz. Voor hem heeft het symboolteken 
alleen zijn eigen merkbare werkelijkheid. Het verwijzen van het symbool 
naar iets anders, naar een andere werkelijkheid met haar eigen diepere zin 
ontgaat hem, daar de relatie niet zintuiglijk waarneembaar is. 
Wordt een bepaald teken van status gemeengoed, dan heeft het zijn diffe-
rentiërende kracht verloren en daarmee zijn waarde als teken van status. 
Dit verschijnsel is duidelijk waarneembaar in de huidige Nederlandse 
samenleving, waarin het voor een beduidend groter aantal mensen mogelijk 
is geworden om zich bepaalde dingen aan te schaffen of van bepaalde 
zaken gebruik te maken, die vroeger voorbehouden bleven aan een kleinere 
groep beter gesitueerden. De notabelen zaten vroeger in de kerk op be-
paalde plaatsen, iedereen op straat draagt tegenwoordig dezelfde kleding, 
in de bioscoop zit men door elkaar enz. 
Maar tegenover deze nivellering van de tekenen van status, die daarmee 
hun zin als teken verliezen, komen nieuwe tekenen van de status op. 
Met vakantie naar het buitenland gaat tegenwoordig bijna iedereen. De 
wijze, waarop men op vakantie gaat (met een grote groep, individueel met 
trein of auto), waarheen men gaat (vroeger was de Côte d'Azur alleen 
voor de chique, die het tegenwoordig verderop moet zoeken), de hotels 
die men bezoekt, het seizoen waarin men gaat, worden in steeds toe-
nemende mate als tekenen van status gehanteerd. 
De mens verzet zich tegen nivellering, hij heeft een drang naar dis-
tinctie, die hij bovendien aan de ander duidelijk wil maken. Hij heeft ter 
bescherming en handhaving van zijn gevoel van eigenwaarde behoefte 
aan enigerlei uiterlijk vertoon. Hij laat zien, welke plaats hij op de rangen-
schaal der sociale waardering inneemt. Wie een hogere status heeft, wenst 
zich te laten onderscheiden van diegenen, die een lagere status hebben, en 
zal zijn status niet zelden duidelijk markeren. De status brengt mee, dat 
men in sommige kringen wel, in andere niet verkeert. Naar hun status 
hebben de meeste mensen hun kennissenkring, hun 'relaties'. Heeft iemand 
relaties in hogere kringen, dan zal hij niet nalaten als het pas geeft, daarmee 
te schermen. Het gaat niet om distinctie zonder meer, men wil zich op een 
bepaalde wijze onderscheiden, door middel van de tekenen van zijn status. 
Veblen spreekt van 'conspicuous leisure' en van 'conspicuous consump-
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tion'1). De eerste bedoelt de demonstratie van de beschikking over veel 
vrije tijd, de vrije beschikking over de werktijd wat o.a. een distinctief 
is van de vrije beroepen. Een advocaat met eigen praktijk kan onder 
werktijd, zo hij daar zin in heeft, een bioscoop bezoeken. De tweede 
— 'conspicuous consumption' — geeft aan het markeren van bezit, rijkdom, 
door een besteding aan bepaalde, meestal zeldzame of kostbare verbruiks-
goederen. 
Naast de drang om de eigen status op de een of andere wijze aan de 
ander duidelijk te maken, heeft de mens ook de behoefte om de status van 
de ander te kennen. Een der eerste vragen die hij ten aanzien van een on-
bekende stelt, is dan ook: 'Wat doet hij eigenlijk?', 'Waar werkt hij?', 
'Waar woont hij?', 'Is hij getrouwd?'. De beantwoording van dergelijke 
vragen stelt de mens in de gelegenheid de ander te plaatsen. Soms verwijzen 
de ons bekende tekens naar de status welke de onbekende heeft. 
Het teken van de status, dat een sociaal-psychologische functie heeft, 
maakt duidelijk, welke plaats de ene mens tegenover de ander binnen een 
bepaalde sociale configuratie inneemt. Het is een afgrenzing van de ene 
status tegenover de andere, een weergave van sociale afstanden, die tussen 
mensen bestaan. De menselijk ontmoetingen worden daardoor verge-
makkelijkt. Is de status van de ander duidelijk, dan weten we, hoe wij ons 
tegenover hem moeten gedragen, welke houding tegenover de ander 
aangenomen dient te worden. Tevens weten we, welke gedragingen we 
van de ander kunnen verwachten. De opheldering van de wederzijdse 
positionele verhouding verschaft ons zekerheid in de tussenmenselijke 
verhoudingen. Daardoor kan worden voorkomen, dat we een figuur 
slaan, dat we ons gezicht verliezen. 
Vroeger droegen dienstboden een kledij, die haar onderscheidde van de mevrouw, 
bij wie zij in dienst waren. Een kapje, een wit schortje over een zwart jurkje waren 
symbolen. De diensters in een cafetaria dragen die kledij thans in kokette \Orm. De 
dienstboden hebben die tekenen van de gedienstige afgelegd. Ze zien er uit als mevrouw, 
zodat een bezoeker die aanbelt en niet op de hoogte is, gemakkelijk in verlegenheid 
raakt, gissend, of hij zich tegenover de mevrouw dan wel tegenover de dienstbode 
bevindt. In het onzekere verkerend, zoekt hij wellicht een gedragsvorm die ten opzichte 
van de ene en van de andere wel past. Zegt hij tot de dienstbode: 'dag mevrouw', dan 
voelt zij zich, hoger aangeslagen dan met haar status van het moment overeenkomt, 
wellicht gevleid. Zegt hij tot de mevrouw: 'dag juffrouw', dan zal zij dat mogelijk on-
aangenaam vinden. Zij is dan op tweeërlei wijze in verlegenheid gebracht: zij wordt in 
status te laag aangeslagen en zij wordt geconfronteerd met haar gemis aan tekenen van 
status voor de ander. 
Tekenen van status verwijzen niet alleen naar de min of meer achtens-
waardige positie die iemand in het sociale waarderingssysteem inneemt, 
^ VEBLEN, T H . , The Theory of the Leisure Class, London, 1949, p . 35. 
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maar zij weerspiegelen ook de psychische inhoud van de status. Tegelijk 
met de status worden ook de tekenen, de symbolen, begeerd. Daarnaast 
zullen de enkeling en zijn statusgenoten zich zoveel mogelijk verzetten tegen 
gebruikmaking van de tekenen van hun status door leden van andere 
groepen. Een dergelijke aantasting betekent een ingreep in bestaande 
statusverhoudingen. 
Soms wordt gezegd, dat mensen hun status ontlenen aan hun inkomsten, 
aan het huis dat zij bewonen, aan de rol die zij spelen, aan de contra-rol 
van de ander, of aan de (voor)rechten en verplichtingen, die zij hebben. 
Volgens die zegswijze zou de status berusten op de rol, op iemands rechten 
en verplichtingen, op de tekenen van de status. Het komt ons voor, dat 
daarin de verhoudingen worden omgekeerd. Niet de rol en de tekenen zijn 
in de actuele ontmoeting determinanten van de status, maar andersom. 
8) De status is krachtens %ijn aardveranderlyk. Iemands status kan veranderen. 
Een dergelijke statuswijziging kan statusmnst of statusverlies meebrengen, 
aan iemand kan een hogere of lagere status worden toegekend dan hij had. 
Als iemand aan lager wal geraakt, status verliest, dan betekent dat niet, 
dat hij generlei status zou overhouden. Ook wie zogenaamd niet meetelt 
in zijn groep of maatschappij, heeft altijd nog een zekere status. 
Verandering van status houdt tevens in verandering van rol, van tekenen 
van status, een wijziging ook in de verhouding tegenover voormalige 
collega's of leden van de eigen groep. Dit kan in de belevingswereld van 
de persoon en in de nieuwe verhouding tot de omgeving tot moeilijkheden 
aanleiding geven. 
Hoe kan statuswinst of statusverlies optreden? Zowel de betrokken 
persoon als de gangbare sociale waardering zijn veranderlijk. En beide 
kunnen terzelfdertijd veranderen. 
Het optreden en voorkomen van de enkeling kunnen veranderen op 
een wijze die ook zijn status niet onveranderd laat. De persoonlijke ver-
anderingen zijn dan op te vatten als veranderingen in de persoonlijke 
voorwaarden van de status. Het kunnen veranderingen zijn, die door de 
betrokkene zelf zijn teweeg gebracht; door studie en toeleg, toename in 
kennis en kundigheden kan iemand promotie maken en in een hoger aan-
geslagen groep in de bedrijfshiërarchie en in het leefmidden een plaats 
krijgen. 
Het kunnen ook veranderingen zijn die buiten zijn toedoen tot stand zijn 
gekomen, bv. een erfenis kan iemand een hogere plaats op de waarderings-
schaal van de samenleving bezorgen. 
Ook zal een combinatie van beide mogelijkheden wel voorkomen. 
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Statusverandering komt ook voor als gevolg van het veranderen van 
de sociale waardering van bepaalde maatschappelijke gegevens. De sociale 
waardering is in de cultuur geïntegreerd, hangt nauw samen met datgene, 
wat in een bepaalde cultuur in een bepaalde tijd leeft en heerst aan normen, 
meningen, opvattingen, verwachtingen. Bepaalde objecten, handelingen, 
gedragingen, visies, die in een tijd hoog worden aangeslagen, kunnen, in 
een latere periode, in dezelfde maatschappij, belangrijk gedevalueerd 
zijn. 
Ook binnen dezelfde samenleving met haar specifieke cultuur kunnen 
belangrijke verschillen bestaan in normen en waarden. Elke samenleving 
kent verschillende groeperingen, categorieën van mensen, waarbinnen 
over een bepaalde waardenschaal, die afwijkt van die van andere groe-
peringen, stilzwijgende overeenstemming aanwezig is. Wat de een 'goede 
smaak' noemt, daar lacht de ander om. Wordt een dergelijke differentiatie 
door de cultuur van een bepaalde samenleving niet meer omvat, dan ont-
staan er spanningen. Er treden dan verschuivingen op die tenderen naar 
een vernieuwing der cultuur, naar een nieuwe evenwichtstoestand. Maar 
voor het zover is, verkeren velen in onzekerheden. Oude waarderings-
systemen veranderen, nieuwe hebben zich nog niet gevestigd. Het zijn 
gedeeltelijk andere normen, die de statusverhouding vader-zoon, leraar-
leerling, leraar-onderwijzer, leraar-aannemer en dergelijke gaan be-
palen. 
Wat overblijft, is de behoefte aan status. Niet zozeer de afkomst, maar 
veeleer het werk dat iemand doet, zijn beroep, blijkt tegenwoordig in 
hoge mate iemands status te bepalen1). Prestatie, efficiency, productiviteit, 
behendigheid, utiliteit, sportiviteit, kameraadschap, zijn zeer belangrijke 
waarderingsnormen geworden. Door verandering van het waardcrings-
systeem staat menige status op de helling. Er ontstaat enige onrust over 
gevestigde, beschermd gewaande posities, die hun waarde dreigen te 
verliezen. Men wordt onzeker en gedreven door een onbehagen gaat men 
zich op de status bezinnen. 
Er komen vele statusverschuivingen voor. De status van de academicus 
is in de laatste jaren dalende. Is dat mede, omdat het bijna voor iedereen 
door beurzen en renteloze voorschotten mogelijk is geworden een hogere 
opleiding te genieten? Hoe het zij, de relatieve zeldzaamheid, die altijd 
hoog gewaardeerd wordt en een belangrijke bron van status is, gaat 
teloor. 
l) K W A N T , R. C , Het Arbeidsbestel, Utrecht/Antwerpen, 1956. 
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De status van de intellectueel is in studie genomen1). Dat schijnt ook het 
geval te zijn met de status van de leraar en met de status van vele andere 
beroepen2). 
Vroeger had de ouderdom zijn status. Tegenwoordig schijnen de ouderen 
aan andere normen te moeten voldoen om dezelfde status te hebben. De 
vrouw nam, gelet op het uitwisselen van beleefdheden en hoffelijkheid — 
zij het niet in alle lagen van de bevolking — een speciale plaats in. Al is 
dat nog wel het geval, toch zijn de verhoudingen ook in dat opzicht 
veranderd. Niet alleen zijn de hoofse vormen jegens de vrouw veranderd, 
ook heeft het begrip hoofsheid niet meer dezelfde inhoud. Dus niet louter 
ten aanzien van degene, die de hoofsheid ten deel viel, maar ook ten aanzien 
van de hoofsheid als norm, is iets veranderd. Veel van wat men tegenwoor­
dig 'poespas' noemt, gold vroeger wellicht als behoorlijk. Begrippen als ge­
zag, discipline, gehoorzaamheid, vrijheid, appeleren bij ons aan enigszins 
andere inhouden dan bij onze voorouders. Dat kan een bron van mis­
verstanden tussen twee opeenvolgende generaties zijn. Vragen als 'moet 
een man, die de gehele dag hard gewerkt heeft, in de volle tram opstaan 
voor de vrouw, die even de stad in is geweest om te winkelen' vormen in 
de krant onderwerp van artikelen. Diverse statusverhoudingen worden 
tegenwoordig bediscussieerd, worden niet meer als vanzelfsprekend 
aanvaard. De veranderde verhoudingen zijn onderwerp van studies3). 
Naar het scheen was in het verleden een status duidelijk vastgelegd en 
onveranderlijk, of althans waren de kansen op verandering van status ge­
ring. Deze was immers aan onveranderlijke normen, zoals aan hoge of lage 
afkomst, gekoppeld. Het doorbreken van het statussysteem hield vroeger 
in, dat men zich buiten de samenleving plaatste. In tegenstelling tot de 
maatschappij van vroeger met haar 'gesloten' geledingen, is de huidige 
') KEULEMANS, T H . , IDENBURG, P U . J., P L N , J., De Intelkctueel in de Samenleving, Assen, 
1953. 
KWANT, R. C , D e Intellectueel in ons Arbeidsbestel, St. Adelbert (Officieel Orgaan 
van de St. Adelberlvereniging), 1957, 8, p. 113-115. 
COUWENBERG, S. W., D e fylaatschappclijkc Positie van de Intellectueel, St. Adelbert 
(Officieel Orgaan van de St. Adelberlvereniging), 1957, 10, p. 163-167. 
VERBERNE, M. W., D e Intellectueel in ons Arbeidsbestel, St. Adelbert (Officieel Orgaan 
van de St. Adelbertvereniging), 1957, 10, p. 167-168. 
') NUCHELMANS, J., Sociographica, St. Bonaventura (Weekblad van de Katholieke Leraren­
vereniging), 1957, 39, p. 814-818. 
ERFTEMEYER, Α., D e stand van de leraar, St. Bonaventura (Weekblad van de Katholieke 
Lerarenvereniging), 1956, p. 94-99. 
*) RUTTEN, F. J. T H . e.a.. Menselijke Verhoudingen, I, Bussum, 1955. 
KUTTEN, F . J . T H . e.a., Menselyke Verhoudingen, II, Bussum, 1957. 
BERG, J. H . VAN DEN, Metabletica, Nijkcrk, 1957. 
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maatschappij met haar mobiliteit meer 'open'. Een uitgebreide reeks van 
functies, van specialisaties en van nieuwe beroepen, die voor velen toegang-
keiijk zijn heeft geleid tot fijnere statusnuanceringen, tot statusverschuivin-
gen, tot statuswinst en ook tot statusverlies. Het is moeilijker geworden te 
zeggen, wie wel en wie niet tot de middenstand of tot de hogere standen 
gerekend moet worden, wie thuis hoort in de Adelbertvereniging, wie in de 
Bond voor Hoger Personeel. De grenzen tussen de standen zijn vervaagd. 
Hangt hiermee samen, dat het standsbegrip veld begint te verliezen en 
dat het begrip status daarentegen meer en meer in gebruik is gekomen? 
Hoe dat ook moge zijn, de behoefte om de medemens in de samenleving 
te situeren volgens bepaalde waarderingscriteria schijnt niet te zijn vermin-
derd. Dacht men vroeger meer in standen-categorieën, in onze tijd is er 
meer belangstelling gekomen voor de enkeling met zijn status. 
9) De status neemt een belangrijke plaats in de belevingswereld van de persoon in. 
Een ieder is gevoelig voor zijn status met betrekking tot die van anderen 
en voor al datgene, wat met deze status samenhangt, zoals rol en contra-rol, 
tekenen van de status en de (voor)rechten en verplichtingen van de status. 
Vooral de erkenning van zijn status door anderen, speelt in de belevings-
wereld van de persoon een belangrijke rol. In vele gedragingen van de 
mens manifesteert zich de behoefte aan erkenning en waardering; hij 
anticipeert aan deze erkenning en stelt zijn gevoelens, houding, gedrag 
daarop in. Een ieder wil zich op een bepaalde wijze waardevol weten en 
leven in het besef, dat hij aan de doeleinden van zijn groep, organisatie, 
maatschappij op een bepaalde wijze persoonlijk bijdraagt en dat wel op een 
zodanige wijze, dat men een zekere persoonlijke erkenning en waardering 
ervaart en beleeft. In de wijze waarop hij door anderen bejegend wordt, 
in de égards die jegens hem in acht worden genomen, in de manier waarop 
men hem aanspreekt, wenst de enkeling zijn status tot uitdrukking gebracht 
te zien. Ook in de vanzelfsprekendheid van de aanvaarding door de om-
geving van het gebruik dat hij maakt van de tekenen van zijn status en de 
vanzelfsprekendheid, waarmee anderen die een lagere status hebben, deze 
tekenen respecteren. Zijn status tegenover die van anderen erkend te zien, 
geeft de enkeling zekerheid en gevoelens van welzijn. Miskenning van de 
status, waarop iemand volgens het heersende normen- en waardensysteem 
recht heeft — ook al is deze miskenning vermeend — roept afweermecha-
nismen op. Het aangetaste gevoel van zelfrespect prikkelt het streven naar 
zelfhandhaving. Onzekerheid, misnoegen, teleurstelling, a-socialiteit, agres-
siviteit kunnen het gevolg ervan zijn. 
De eigen status die iemand heeft, wil hij minstens behouden, men wil er 
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niet op achteruit gaan. Alle statusgegevens vormen een middel en een 
houvast om in de ogen van anderen de eigen positie veilig te stellen. Aan 
de andere kant streeft iedere mens er naar 'hogerop' te komen, iets meer te 
gaan betekenen en daarmee naar een doorkruisen van bestaande status-
verhoudingen. Al de strevingen en belevingen die met een bevestiging, 
handhaving en vermeerdering van de eigen status gemoeid zijn, hebben 
een effect dat zich uit in gevoelens, houding en gedrag van de persoon, in 
de wijze, waarop hij zichzelf en de ander ziet, in de wijze ook, waarop hij 
zijn rol vervult, de gedragingen (contra-rol) van anderen interpreteert, zijn 
werk verricht, zijn omgeving benadert, zijn ambities nastreeft. Dit vindt zijn 
weerslag in de houding en het gedrag van de mensen uit zijn omgeving, 
die weer zijn eigen houding en gedrag beïnvloeden in voortdurende 
wisselwerking. In het vierde hoofdstuk komen we op de beleving van de 
status en het effect ervan nader terug. 
4. Institutionele en gepersonaliseerde status 
De waardering, waarvan bij status altijd sprake is, heeft tot object de 
posities die mensen in hun groep, werkkring, gezin, familie, parochie, 
vereniging, partij enz. tegenover elkaar kunnen innemen, en de eigen-
schappen die de persoon moet bezitten, om deze posities in te kunnen nemen. 
Zowel in de posities als in de eigenschappen, bestaan verschillen die 
aanleiding zijn geworden tot statusonderscheidingen. Barnard onderscheidt 
de status, die berusten op posities, in een conventioneel of legaal bepaalde 
^agj-verhouding, zoals de status van soldaat, officier, van voorman, baas, 
chef, van directeur van het ziekenhuis, van vader, onderwijzer, pastoor, 
('scalar system of status') en de status, die berusten op functie, zoals de 
status van geschoolde, ongeschoolde, die van specialist en die van gereed-
schapmaker, die van kruidenier, arts en dergelijke ('functional system of 
status'1). 
Een veel voorkomende statusindeling, die berust op verschillen in de 
persoonlijke eigenschappen, is die in 'ascribed status' en 'achieved status', 
gemaakt door Linton en overgenomen door Newcomb en Parsons2). 
'Ascribed status' heeft iemand op grond van persoonlijke eigenschappen 
') BARNARD, C H . I., Functions and Pathology of Status Systems in Fotmal Organiza-
tions, W H Y T E , W. F., Industry and Society, New York/London, 1946, p . 46-84 (zie 
p. 48 en 49). 
*) LINTON, R., The Study of Man, New York/London, 1936. 
NEWCOMB, T H . M., Social Psychology, London, 1952, p . 279. 
PARSONS, T., Essays in Sociological Theory Pure and Applied, Glencoe (111.), 1949, p. 172. 
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die de enkeling zijn aangeboren, die hij zonder meer heeft meegekregen, 
waaraan hij persoonlijk weinig kan veranderen, zoals afkomst, leeftijd, 
karakter, geslacht, bepaalde talenten en specifieke begaafdheden. De 
'achieved status' berust op eigenschappen die iemand door eigen werken 
en inspanning verworven heeft, zoals zijn beroep, functie, ontwikkeling, 
gevormdheid, bepaalde vaardigheden. Vele van de laatstbedoelde steunen 
op andere, die men al had, hetgeen het onderscheid tussen 'ascribed' en 
'achieved' status niet altijd even gemakkelijk maakt. 
In bovengenoemde onderscheidingen missen we de expliciete aanduiding 
van een status die persoonlijk getekend is. Een status kan aan een bepaalde, 
aan de%e persoon worden toegekend. Dan betreft de waardering iemands 
persoon-]ï]ke. levenswijze of prestaties. 
Hierop berust het onderscheid dat wij maken tussen status als een institutioneel 
bepaalde positie (kortweg 'institutionele status') en status in een gepersonaliseerde 
vorm ('gepersonaliseerde status'). 
Marshall heeft een statusonderscheid genoemd, dat hij niet verder uitge-
werkt heeft, en dat met het onze overeenkomt1). 'Zijn terminologie luidt 
anders. Hij onderscheidt 'positional social status' en 'personal social 
status'. Wij geven de voorkeur aan de term 'institutionele status' in plaats 
van 'positionele status'; status is o.i. altijd positioneel. 
De institutionele status is bovenpersoonlijk, want verbonden aan de plaats 
die iemand tegenover een ander kan innemen. In de verhouding tot zijn 
kind heeft een vader een status, die hij met alle vaders gemeen heeft. Dit 
bovenpersoonlijk karakter staat toe, dat er gesproken wordt over de status 
van vader, de status van koningin, de status van geestelijke en dergelijke. 
De gepersonaliseerde status wordt bepaald door de persoon. De wijze, 
waarop iemand, die een status heeft op grond van een institutioneel be-
paalde positie, zijn rol speelt of zijn functie vervult, bepaalt in hoge mate 
zijn persoonlijke status, die, evenals de institutionele status hem door de 
samenleving wordt toegekend. De beleving van de status door de enkeling 
is van niet geringe invloed op deze wijze van rol- en functievervulling; 
in deze status komt de beleving van de status door de persoon tot uit-
drukking. De status in institutionele zin vormt de achtergrond, waartegen 
de status in gepersonaliseerde vorm wordt onderscheiden. Twee bazen 
hebben als baas een status die zij met alle bazen gemeen hebben. Maar de 
wijze, waarop ieder van hen zijn rol als baas vervult, kan uiteenlopen en 
reden zijn tot een duidelijk verschil in persoonlijke status, bv. men is een 
') MARSHALL, T. IL, The Nature and Determinants of Social Status, The Yearbook of 
Education, London, 1953, p . 35. 
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'goede' baas, een 'slechte' baas, een 'harde' baas, een 'strenge' baas. De 
ene baas krijgt meer achting, meer respect, staat in hoger aanzien dan de 
andere baas. 
De rol, de bij de status behorende (voor)rechten en verplichtingen zoals 
deze in de voorgaande paragrafen zijn beschreven, zijn verbonden aan de 
institutionele status. Zij zijn niet persoonlijk bepaald. Ook kentekenen van 
status zijn gekoppeld aan de status in de zin van institutioneel bepaalde 
positie, niet aan de status in gepersonaliseerde vorm, niet aan de wijze 
waarop iemand aan de verwachtingen van de samenleving, gezien zijn 
status, beantwoordt. Toch heeft ook de persoonlijke status enkele ken­
tekenen. Wij bedoelen hier de onderscheidingstekens, die mensen krijgen 
op koninginnedag of het jubileumhorloge. Dit zijn symbolen, die niet 
verbonden zijn aan de plaats die men in het institutioneel waarderings­
systeem inneemt, maar aan de persoonlijke verdienste, aan de wijze, waarop 
men zich op deze plaats gedraagt, ongeacht rang en stand. Het soort lintje, 
dat men krijgt, de aard van de onderscheiding, is wel institutioneel be­
paald. Dit is vaak ook met het jubileumhorloge het geval: een zilveren 
horloge bij 12ЛА jaar trouwe dienst, een gouden bij 25 jaar. 
Bovengenoemde statusonderscheidingen kunnen in een overzicht worden 
samengevat : 
STATUS l 
ais een inslittitionee! 
bepaalde positie 
naat de aard van de 
positie 
in een gepersonaliseerde vorm 
'functional system of status' 
'scalar system of status' 
'ascribed status' naar de persoonlijke 
eigenschappen voor { 
de positie vereist 'achieved status' 
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HOOFDSTUK II 
ONTWIKKELING EN DIFFERENTIËRING 
VAN DE STATUS IN EEN BEDRIJF 
ledere medewerker in een bedrijf neemt krachtens zijn functie binnen 
de bedrijfsorganisatie een bepaalde plaats in. Elk der functies draagt in het 
geheel op een bepaalde wijze bij tot de verwezenlijking van de doelstelling 
der organisatie. Aan de mate waarin een functie geacht wordt bij te dragen, 
zit een bepaalde sociale waardering vast. Anders gezegd: de ene functie 
verschaft meer aanzien dan de andere. De functies zijn sociaal geordend. 
Door de functie die iemand in de bedrijfsorganisatie heeft, krijgt hij een 
zeker aanzien, een zekere sociale waardering: hij heeft een zekere status. 
Kleine bedrijven hebben doorgaans een eenvoudig statussysteem, 
terwijl dat van grote bedrijven meestal zeer rijk gedifferentieerd is. Dit 
verschil tussen een klein en een groot bedrijf zal aan de hand van de ont-
wikkeling van een eenmanszaak tot grootbedrijf en de daaruit voort-
vloeiende ontwikkeling en differentiëring van het statussysteem duidelijk 
worden gemaakt. Het gaat daarbij om een soort modelbeeld, een ideaal-
typische beschouwing van de ontwikkeling van een bedrijf. Het betreft 
hier dus niet de historische beschrijving van een bepaald bedrijf. Evenmin 
is het de bedoeling aan te geven, dat elk groot bedrijf deze ontwikkeling 
gevolgd heeft, of dat elk zich ontwikkelend bedrijf zich volgens de ge-
schetste lijn zal ontwikkelen. 
Tijdens de ontwikkeling van een eenmanszaak tot grootbedrijf ontstaat 
een uitgebreide reeks functies. Een dergelijke ontwikkeling gaat gepaard 
met een sterke decentralisatie. In de optredende functie-differentiatie is een 
differentiëring van de status begrepen, waarbij de ene functie een hogere 
status blijkt te verschaffen dan de andere. Indien we ons mogen bedienen 
van een vergelijking, dan zouden we het beeld oproepen van de lichtstraal, 
die door een prisma in meerdere lichtstralen van verschillende golflengte 
en dus in de verschillende kleuren van het spectrum uiteenvalt. 
Naast deze ontwikkeling van een statussysteem op grond van de functies, 
ontwikkelt er zich ook een in het vlak van de gezagsverhoudingen. Ook 
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in deze verhoudingen treedt ni. differentiëring op, met als gevolg nieuwe 
status en statusverschillen. De ondernemer delegeert gezag aan bedrijfs-
leider en baas; uit het gezag van de baas is dat van de onderbaas en de 
voorman afgeleid. 
In de hier volgende beschrijving van een bedrijfsontwikkeling zijn drie 
hoofdpersonen in het spel, nl. 
1. de patroon (ondernemer1); directeur2), 
2. de meesterknecht (werkmeester; baas), 
3. de knecht (arbeider). 
In het verdere vervolg stoot dit drietal functies onderscheiden andere 
functies af. Elk van deze functies, die geleidelijk zijn gekomen, stelt be-
paalde, soms zeer hoge eisen aan de opleiding, gevormdheid, representati-
viteit, ervaring, kunde, aanleg, persoonlijke kwaliteiten en geniet in de 
samenleving een aparte sociale waardering. Al deze functies zijn uiteindelijk 
tot die van genoemd drietal terug te brengen, die als het ware de scharnier-
punten van de onderneming vormen. 
1. Status verhoudingen van functies die afgeleid zijn van de functie 
van de patroon 
Het historisch bepaalde bedrijf vindt, in tegenstelling tot de onderneming 
die direct als volledig ontwikkeld geheel met een stevig kapitaal kan begin-
nen, doorgaans zijn oorsprong in een kleine werkplaats, waarin de stichter 
van het latere grote bedrijf als zelfstandig werkman zijn veelzijdige taak 
verrichtte. Hij was technicus, die zelf de grondstoffen, de gereedschappen 
en het andere materiaal dat hij nodig had, inkocht. Hij bereidde zelf zijn 
werk voor, maakte zelf de werktekeningen, bepaalde zelf de prijs van het 
product, verkocht dat zelf en nam zelfstandig opdrachten tot het maken van 
een of ander aan. Hij kende al zijn klanten en zij allen kenden hem. In 
de buurt was hij bekend, hij nam een bepaalde plaats in de samenleving in, 
hij had de status van de zelfstandige ambachtsman, de zelfstandige kleine 
middenstander met zijn eigen zaak of zaakje. 
Door een gelukkige combinatie van dynamische ondernemingszin, 
vernuft op zijn vakgebied, de behoefte aan en de appreciatie van zijn 
') Onder Ondernemer ' wordt hier in de tekst verstaan: iemand, die een beroep of bedrijf 
voor eigen rekening uitoefent. (Koenen, M. J. / Endepols, J., Verklarend Hand-
woordenboek der Nederlandse Taal, Groningen/Batavia, 1946). Onderneming ' verstaan 
wij in de zin van een technisch-organisatorische eenheid, een bedrijf. 
*) Met 'directeur' bedoelen we hier: directeur-eigenaar. 
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producten op de markt, groeiden zijn werkzaamheden uit. Alléén kon hij 
het niet meer aan, zodat hij knechts in dienst moest nemen, die geheel of 
gedeeltelijk zijn productionele taak overnamen. Splitsing in leiding en 
uitvoering trad op, waarvan hij de eerste behield. Op de tweede bleef hij 
voornamelijk de controle uitoefenen. 
Met deze eerste medewerkers, vaklieden zoals hij zelf was, vormde de 
eigenaar een gesloten groep. Hij deelde met hen een groot deel van de 
dagelijkse ervaringen. Zijn mensen deelden met hem het wel en wee van 
de zaak. Er bestond een nauwe wederzijdse band, waarin onderling ver-
trouwen een grote plaats innam. Men kende eikaars opvattingen ; gevoelens 
en gedachten werden uitgewisseld. Gewerkt werd in een sfeer van direct, 
veelzijdig menselijk contact. Een ieder wist, waaraan en waarvoor gewerkt 
werd. 
De 'baas' of 'meneer' overlegde persoonlijk met zijn mensen, voor-
dat een product onder handen genomen werd. Eventueel besprak hij met 
hen het voor en tegen van nieuwe mogelijke transacties. Het groepsdoel 
was voor een ieder duidelijk. Een ieder kende nauwkeurig zijn plaats in 
het geheel, waarin hij zich geborgen voelde en zeker was van de erkenning 
die hij had als waardevol lid van de groep. De sociale integratie berustte 
op de bezigheden van alle dag, die voor de leden van de groep een diepe 
betekenis hadden1). Uiteraard was ordening nodig, doch deze was in 
tegenstelling tot die van het grote bedrijf spontaan uit de mensen zelf 
voortkomend, van vanzelfsprekende aard. Afwijkingen van heersende 
normen en regels werden automatisch gecorrigeerd door de groeps-
leden, die een doorbreken van de sfeer niet duldden ('social control'). 
De dominerende, patriarchale figuur van de ondernemer speelde hierbij een 
niet geringe rol. Hij was overal en in alles aan het werk. In zijn directe be-
trokkenheid tot de dagelijkse gebeurtenissen in de zaak ontging hem niets. 
Strakke organisatie en formeel gestelde discipline waren niet nodig. Het ge-
heel, zowel wat betreft de mensen, als het werk dat zij deden, als het pro-
ductieproces, was te overzien. Voortvloeiend uit deze overzichtelijkheid en 
de nauwe verbondenheid door het geregelde dagelijkse contact, kende 
ieder zijn werk en zijn plaats en die van de ander. Men wist, wie de baas was 
en aan wie hij een gedeelte van zijn macht had gedelegeerd. Uiterlijke tekenen 
om dit duidelijk te maken waren niet nodig. 
De verhoudingen in een klein bedrijf zijn onmiddellijk en rijk, want 
persoonlijk; zij bezitten een gevarieerde belevingsinhoud. 
') W H I T E H E A D , T. N. . Führung in der freien Gesellschaft, Köln und Opladen, 1955, p . 83. 
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Nog kan men iets dergelijks in kleine bedrijven aantreffen. Ik herinner me een bezoek aan 
een klein bedrijf in een gemoedelijk Brabants dorpje met een typische, eigen sfeer, die 
ook in het bedrijf terug te vinden was. Deze zaak die met dit dorpje en zijn samenle-
ving een geheel vormde, telde om en nabij de zestig man personeel. Er was al enigszins 
sprake van opgedeelde arbeid, van een gemechaniseerde werkwijze. 
De eigenaar en zijn medewerkers woonden allen in hetzelfde dorpje. De sfeer in het 
bedrijf was er dan ook cen van vertrouwdheid en zekerheid. De eigenaar verrichtte 
meer de functie van vader van een groot gezin dan die van een organisatorisch bepaalde 
figuur. Tijdens het zakengcsprek dat ik met hem had, kwam cen van de bedrijfslcdcn 
rustig binnen en tikte gemoedelijk 'de baas' op zijn schouder. Of hij even kon komen 
kijken, men had een moeilijkheid. Een ander moment werd het gesprek — op vanzelf-
sprekende wijze — gestoord door de binnenkomst van een vakman, die zijn hand ernstig 
had verwond. 'De baas' verbond eigenhandig de man, kalm het gesprek voortzettend. 
Het statussysteem in een kleine 2aak is eenvoudig. De hoogste status 
heeft de patroon, de eigenaar, de man die het algehele beleid voert. Zijn 
status ontleent hij niet alleen aan het autoriteitsprincipe, maar ook aan 
zijn kundigheid, die in de ogen van de knechts sterk meetelt. De moeilijkste 
werkstukken neemt hij voor zijn rekening en het is cen eer hem hierbij te 
mogen helpen. 
De statusverschillen die onder de knechts ontstaan, vinden hun oorsprong 
in de verschillen in persoonlijke eigenschappen, kundigheden en vaardig-
heden, die in de dagelijkse persoonlijke betrekkingen tussen de patroon 
en zijn knechts en tussen de knechts onderling naar voren treden; niet 
zozeer in verschillen in functie, want wat dat betreft, zijn ze uiteindelijk 
gelijk. 
In de samenleving heeft de patroon de status van de zelfstandige am-
bachtsman, de zelfstandige kleine middenstander. Hij is in de buurt bekend, 
neemt een bepaalde plaats in de buurtgemeenschap in. Maar veel verder 
dan deze buurt reikt zijn sfeer niet. Hij geldt vooral in zijn kennissenkring, 
bij de andere kleine middenstanders in de naaste omgeving. Door persoon-
lijke deelname aan het buurtgebeuren kan hij zijn status verhogen, doch 
deze statuswinst staat los van die, welke hij ontleent aan zijn plaats in de 
maatschappij als kleine middenstander. 
Verdere uitbreiding van het bedrijf en de toename van het aantal uit-
voerenden dwongen de eigenaar tot het kiezen van een vertrouwensman, 
die belast werd met de leiding over de knechts. Met de aanstelling van deze 
vertrouwensman, de meesterknecht, werkmeester of baas, stootte de eige-
naar een deel van de dirigerende leiding af. Zelf behield hij hoofdzakelijk de 
constituerende leiding1). Deze meesterknecht, werkmeester of baas werd 
') Bij leiding maakt men wel het onderscheid tussen constituerende en dirigerende 
leiding. De eerste is de leiding die de taak vaststelt van ieder der organen van het 
bedrijf overeenkomstig de door haar bepaalde doeleinden, waarop de activiteiten 
van het bedrijf zijn of zullen worden gericht. Ook de wijze, waarop de taak van ieder 
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voor zijn ondergeschikten in zekere zin de gewichtigste man in het bedrijf. 
Deze gewichtigheid nam toe naarmate de afstand tussen de eigenaar en de 
knechts - tussen hen worden door verdere uitbreiding der zaak meer func-
tionarissen ingeschakeld, zoals we in de verdere tekst zullen zien - groter 
werd. Hij is voor zijn mensen de hoogst zichtbare autoriteit. De eigenaar 
werd op de duur een vaag begrip. Velen in het grootbedrijf kennen hem niet 
eens. En al weet men, dat boven de baas hogere functionarissen staan, hij is 
de man die de opdrachten van boven doorgeeft, de man die belast is met de 
dagelijkse leiding. Naast de oplossing van allerhande praktisch-technische 
problemen, het beoordelen van de kwaliteit van het werk en van het 
product, het vaststellen van de werkverdeling, het geven van instructies, 
het bepalen van de beloning, het uitzoeken van de sollicitanten, het ver-
zorgen van de werkplaatsadministratie, is hij ook raadgever en voor wat 
dit laatste betreft niet alleen in moeilijkheden van zakelijke, maar ook in 
die van persoonlijke aard. 
De knecht, die werkmeester werd, kreeg belangrijke statuswinst. Hij 
werd door de patroon uitgekozen. Het was een uitverkiezing, die veelal 
wees op goed vakmanschap en toewijding. Hij werd van de anderen onder-
scheiden, hem werd moeilijker, want verantwoordelijker werk toevertrouwd, 
hem werd gezag verleend. Dat zijn belangrijke bronnen van status. Een 
voornaam teken van zijn status was, dat hij niet meer met de handen 
behoefde te werken. De baas werd niet meer tot de knechts gerekend, hij was 
hun baas. Hij stond in rangorde tussen de eigenaar en de knechts, werd de 
belangrijke schakel. Het baas-zijn werd voor de werkman een ideaal, waar-
naar hij streefde. Lang betekende dit voor hem de hoogst mogelijke trede op 
de maatschappelijke ladder. Wie gekozen werd, was voor de knechts vaak 
vanzelfsprekend. Men kende de man en zijn kundigheden, men had al vaak 
gemerkt, dat hij, vóór zijn benoeming, vaak even terzijde werd genomen 
door de patroon. Eigenlijk ging voor de werkmeester in spé de faam 
aan de benoeming vooruit. Voor de nieuweling in de groep ligt de zaak 
net andersom. Het feit, dat iemand werkmeester is, is voldoende om 
zekere kundigheden en vaardigheden in hem te veronderstellen. 
Met de werkmeester deed de eerste beambte zijn intrede in het bedrijf. 
der organen moet worden verricht, ligt binnen de competentie van deze — de con-
stituerende — leiding. 
Om tot de realisatie te kunnen komen van datgene, wat de constituerende leiding 
voorstaat en bepaald heeft, is het geven van bevelen nodig evenals het houden van 
toezicht en controle op de nakoming van die bevelen. Dit ligt op het terrein van 
de dirigerende leiding. 
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Het begin van de 'beambtengroep', de 'middengroep', de 'middenstand' 
in het bedrijf was gemaakt. 
Ook uit de overgebleven taak van de ondernemer zijn verschillende 
functies ontstaan. De technische, administratieve en commerciële functies 
werden reeds spoedig afgestoten. Uiteraard zijn de groei en de belang-
rijkheid van deze functies afhankelijk van het soort bedrijf. Het beginvan 
een hiërarchie van functies is gemaakt, waarin de ene functie meer status 
verschaft dan de andere. De uitbreiding van hiërarchie en de functie-
differentiatie brengen een grotere mogelijkheid tot het hebben van een 
speciale status met zich mee, daar ze ruimte bieden aan een fijn gedifferen-
tieerd en breed vertakt statussysteem. Hoe langer hoe meer vertrouwde de 
ondernemer toe aan regionen tussen hemzelf en de baas, ook een deel van de 
dirigerende leiding. De personeelsbezetting werd uitgebreid met andere 
beambten dan de baas, met status van verschillende hoogten, liggend tussen 
die van de ondernemer en de baas. De technische functie werd gedeeltelijk 
overgenomen door de bedrijfsleider en de chef-tekenkamer; de commerciële 
functie door inkoper en verkoper; de administratieve functie door de chef-
administratie. Elk van deze functies kreeg een verdere differentiatie. Ook 
hier was het principe van de specialisatie werkzaam. De administratieve 
functie werd gesplitst in boekhouding, bedrijfsadministratie, corresponden-
tie, nacalculatie. In elk van deze afdelingen traden specialisten binnen: de 
man die zich bezig houdt met de verzekeringen, de arbeidslonen ; de kassier 
voor de uitbetaling enz. Er kwamen specialisten voor de export, voor de 
afdeling verkoop-binnenland, voor de service, de reclame enz. Het zou ons 
te ver voeren elke functie in haar verdere splitsing te volgen. Bijzondere 
vermelding verdienen echter de staforganisatie en het secretariaat. 
Ook in de constituerende leiding, die lang bij de hoogste geleding bleef 
berusten, trad op de duur verbijzondering op. De steeds in problematiek 
toenemende toch al te omvangrijke taak van de ondernemer - die inmiddels 
met 'directeur' werd aangesproken - deed de behoefte gevoelen aan ad-
viezen op al die gebieden waar hij krachtens het constituerend leiderschap 
mee te maken had, doch die door de steeds verder gaande ontwikkeling 
der regelingen en betrekkingen en der wetenschappen tot onderwerp 
van diepgaande studie zijn gemaakt en zo tot gehelen zijn uitgegroeid, 
die niet meer door één persoon kunnen worden overzien en beheerst. 
Het kunnen van de vakman is vervangen door het methodische weten, het 
empirisme is overwonnen door het wetenschappelijk procédé1). 
') WOI.DT, R., Die Fabrik als Umwelt des Arbeiters, Zeitschrift für Völkerpsychologie und 
Soziologie, 1928, 4, p. 165. 
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De staforganisatie, bestaande uit een aantal specialisten, die, evenals de 
functionarissen in de dirigerende leiding, volgens het lineaire systeem 
werden georganiseerd, deed haar intrede. 
De staf, waarvan de leden zelf niet bevelen en niet verantwoordelijk zijn 
voor de uitvoering, dient de directie van advies en is alleen verantwoordelijk 
voor het advies. De eventuele uitvoering van het advies wordt aan de be-
treffende chefs opgedragen. Het aantal en de aard der adviezen lopen zeer 
uiteen: van rechtskundige adviezen, adviezen op gebied van bedrij fspolitiek 
op lange termijn, adviezen op medisch en psychologisch gebied, adviezen 
op het gebied der interne bedrijfsorganisatie, tot financiële en fiscale 
adviezen. Hun status ontlenen deze stafleden niet louter aan hun specialisme, 
bijzondere scholing, uniekheid, maar ook aan het feit dat men bij hen te 
rade gaat. 
Waar vroeger een typiste of een secretaresse voldoende was, is nu een 
afdeling gekomen: het secretariaat. De oorspronkelijke vakman-eigenaar 
nu directeur, heeft niet meer alleen met zijn bedrijf te maken. Hij ontvangt 
veel brieven om financiële steun, om voorspraak van collega's, van staats-
wege enz. Hij wordt uitgenodigd voor vergaderingen, besprekingen en 
moet in verband met lidmaatschappen van allerlei verenigingen van vele 
zaken op de hoogte zijn en blijven. De tijd van de directeur wordt versnip-
perd1). Het secretariaat belast zich in verband met het bovenstaande 
met het ontvangen van bezoekers, staat hen namens de directie te woord 
of leidt hen rond. Het vertegenwoordigt de directeur, indien deze 'tot 
zijn spijt verhinderd is zelf aanwezig te zijn'. Het behandelt correspondentie 
van algemene aard; houdt in het oog, leest en excerpeert tijdschrift-
artikelen enz. enz. 
Het personeel, dat in het secretariaat werkzaam is, heeft een sterk ge-
reflecteerde status, d.w.z. iets van de hoge status van de directeur straalt op 
hen af. Ook vele van de hogere staffunctionarissen en andere hoge beamb-
ten, die tezamen de 'top' vormen, hebben een gereflecteerde status. Vooral 
het geregelde contact dat zij met de directeur hebben, is een uitdrukking 
van deze hoge positie. 
De functie van beambte is in de kern afgeleid van die functies van de 
ondernemer, die meer status verschaffen dan de productioneel-uitvoerende 
— die de arbeiders hebben — omdat zij liggen in het vlak van het geven van 
leiding, het controleren van anderen, wier bezigheden zij regelen enz. 
Ook de beambtenfuncties die afgeleid zijn van die van de werkmeester, 
zoals werkvoorbereider, planner, tariefmaker enz. liggen in dit vlak; zij 
') LUYK, H., Waar blyft de tijd van de directeur?. Alphen a/d Rijn, 1955. 
28 
zijn afgeleid van het aspect van de dirigerende leiding, die de eigenaar 
aan de meesterknecht heeft gedelegeerd. De beambte is als zodanig in 
bedrijfsverband van 'hoge afkomst'. Deze historische bepaaldheid geeft 
hem een glans van de macht van de autoriteit, die hij direct of indirect mag 
bijstaan. Bovendien komen veel van deze mensen oorspronkelijk uit de 
middenstand en de hogere klassen. Ze hebben daardoor reeds een zekere 
status, hoger bv. dan die van de arbeider. 
In de beambtengroep heersen eveneens verschillen in status, afhankelijk 
van de functie en het gezag, dat de leden hebben. De laagste beambte heeft 
een hogere status dan menige arbeider. Dat verschil was vroeger groter dan 
tegenwoordig, maar bestaat nog. De beambte, die de kaarten voor de 
hollcrith-machine ponst, verricht hetzelfde soort werk als de ponser in de 
werkplaats. De status is niet gelijk, bij de eerste hoger dan bij de tweede. 
De status van de oorspronkelijke 'kleine baas', de 'kleine middenstander', 
die achting genoot in de buurt en bij zijn mensen, is in de loop der ont-
wikkeling gestegen tot die van directeur eventueel met naam in het gehele 
land. Tot die van de man, die voor allerlei bestuursfuncties en ere-baantjes 
wordt gevraagd, wiens oordeel zwaar weegt, tegen wie velen met be-
wondering opzien, die bij speciale bijeenkomsten tot de genodigden 
behoort en op de voorste rij mag gaan zitten. Kortom hij is een man ge-
worden met hoge status in de samenleving, een man van gewicht. Deze 
status hangt o.a. nauw samen met 
— de waarde van het bedrijf voor de samenleving, voor 's lands economie. 
— de bijzonderheid van het product (de specialisatie). 
— de ouderdom van het bedrijf (bv. in de wereld van de Tilburgse 
textielfabrikanten zeer belangrijk voor de verhoudingen onder 
elkaar). 
— de grootte van het bedrijf, zowel qua mensental als qua outillage. 
Bv. in Twente het aantal 'stoomkes' (— stoommachines). 
— de korte tijd, waarin het bedrijf tot een bepaalde grootte is gekomen. 
(Het spectaculaire van de dynamiek, de prestatie, die toch al hoog 
aanzien geeft tegenwoordig). 
— de sociale voorzieningen die het bedrijf geeft. (De aanwezigheid 
van een psychologische en een medische dienst en van een afdeling 
maatschappelijk werk). 
2. Statusverhoudingen van de functies die afgeleid zijn van de 
functie van de meesterknecht 
Zowel in functioneel als in gezagshiërarchisch opzicht, kwamen uit de 
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functie van de meesterknecht nieuwe functies en daarmede nieuwe status 
voort. De uitbreiding van het bedrijf dwong tot een andere productiewijze, 
die gemakkelijker en vlugger in staat stelde tot voortbrenging van grote 
hoeveelheden goederen, die goedkoper moesten zijn en beter aan de toe-
nemende behoeften der consumenten konden voldoen. Alleen via mecha-
nisering van het productieproces kon aan de toegenomen behoeften 
worden voldaan. De met de nieuwe productiewijze samenhangende ar-
beidssplitsing leidde tot de behoefte aan meer werkmeesters of bazen. 
Uit de functie van de éne werkmeester, die oorspronkelijk alle bewerkingen 
beheerste kwamen er meer: die van de baas-weverij, de baas-nat-appretuur, 
de baas-droog-appretuur; de baas-gereedschapmakerij, de baas-plaat-
werkerij, de baas-lasserij, de baas-slijperij, de baas-mechanische werkplaats 
enz. Bij verdere splitsing kwamen in de mechanische werkplaats bovendien 
de baas-draaierij, de baas-'boorstraat' enz; boven hen een chef-mechanische 
werkplaats. 
De rationalisatie van het productieproces en de intrede van de wetenschap 
in het bedrijf gingen hand in hand. Eerst waren het technische wetenschap-
pen en economie, vervolgens de juridische wetenschap; tegenwoordig 
ook, zij het nog schuchter, de sociale wetenschappen. Specialisten met een 
bijzondere opleiding werden aangesteld, hulpdiensten werden in het leven 
geroepen. De voorbereiding van het werk in de fabriek, de planning van 
het geheel, de beloning van de arbeider en nog veel meer aangelegenheden 
zijn onderwerpen geworden van wetenschap. 
De hulpdiensten, die zelfstandige afdelingen werden met een eigen lijn-
organisatie, namen gedeelten van de functie van de baas over. Ze zijn 
in het leven geroepen om hem te helpen. Bereidde hij vroeger het werk 
van zijn afdeling voor, nu doet dat de afdeling werkvoorbereiding. Ook 
het 'plannen', het bepalen van de lonen, de controle van het product, 
werden door andere instanties overgenomen. Functies die hij vroeger op 
grond van ervaring en praktijk vervulde, vergden nu een bijzondere op-
leiding en konden niet meer door één man alleen worden beheerst en 
naar de eisen des tijds worden verzorgd. 
Het werk werd over verschillende mensen verdeeld, die in een bepaalde 
relatie tot elkaar kwamen te staan. Men is op elkaar aangewezen. De 
ene functie sluit nauw bij de andere aan, ze vullen elkaar aan. De baas heeft 
op tijd gegevens van de werkvoorbereider nodig. Deze is weer afhankelijk 
van de gegevens van andere instanties. De mensen van de hulpdiensten 
zoals tariefmakers, arbeidsanalisten, die diensten verrichten ten behoeve 
van de werkplaats, lopen daar rond. Zij staan niet onder het gezag van de 
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baas, zij hebben hun eigen chef, horen in een andere lijnorganisatie thuis. 
Genoemde specialisten — de werkvoorbereider, de planner, de tariefmaker, 
enz. — behoren evenals de baas tot de beambten. De hoogte van hun functie 
zweeft rond die van de baas. Het is moeilijk te bepalen, of hun status 
gelijk is aan die van de baas, of hoger, of lager ligt. Dat hangt trouwens 
samen met de plaats, die de specialist in zijn eigen lijnorganisatie heeft. 
De status van de specialist wordt voor een deel bepaald door zijn opleiding. 
Zijn plaats in de organisatie hangt hiermee samen. Лап de andere kant 
staat hij als het ware naast het productieproces en wordt hij — zeker in het 
begin van zijn optreden — verschillend beoordeeld. Hij is 'theoreticus', 
die met 'boekenwijsheid' praktische problemen tracht op te lossen. Dat de 
theorie uit de praktijk gegroeid zou kunnen zijn, valt buiten het gezichts­
veld. Anderzijds voelt men, bij toename der problematiek, hun noodzake­
lijke aanwezigheid, die overgaat in waardering. 
Ook naar beneden werden functies van die van de werkmeester afge­
stoten. De grotere afdelingen, de onoverzichtelijkheid van het geheel, 
zowel wat betreft de ruimte, als wat betreft de technische problematiek, 
organisatorische problemen en personeelsbeheer leidden tot de aanstelling 
van onderbazen en voorlieden, die een plaats in de gezagslijn van de 
werkplaats kregen, uiteraard onder die van de baas. De toename van het 
aantal ongeschoolden in de werkplaats vroeg om speciale instructeurs. 
Voor de werkplaats-administratie zag men hier en daar een pas van de 
Mulo gekomen jongeman de baas assisteren bij het paperassen werk, 
voornamelijk in verband met de loonadministratie. 
Deze mensen hebben een lagere status dan de baas. De onderbaas wordt 
tot de beambten gerekend. Dit is ook met de jongen, die de werkplaats­
administratie bijhoudt, het geval. Voor de laatste is het een promotie, als 
hij na enige tijd op een kantoorafdeling zijn plaats krijgt, al houdt het 
werk hetzelfde in. Het al of niet op kantoor zitten, brengt verschil in 
status mee. 
De status van de baas zou met de bovenaangeduide opsplitsing van zijn 
taak een gevoelige knak hebben gekregen, indien bepaalde facetten van 
zijn taak niet compenserend hadden gewerkt. Al is hij zelf niet meer met 
de uitvoering van bepaalde onderdelen van zijn oorspronkelijke taak belast, 
hij is en blijft toch de man, waar de diverse draden van zijn afdeling samen­
komen. Hij blijft in alle opzichten verantwoordelijk voor zijn afdeling, 
waarin hij uiteindelijk het gezag vertegenwoordigt. Voor zijn mensen 
blijft hij de man, met wie zij het meest te maken hebben, die over hun 
werk beslist. Zij zien hem aan het hoofd van de andere hogere functio-
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narissen in de afdeling. Functionarissen hoger dan de baas zien zij ternauwer-
nood. Met hen hebben zij in directe zin niets te maken, zodat de baas in hun 
dagelijkse werk de hoogste autoriteit is. Om een behoorlijk contact te 
kunnen hebben met de specialisten, dient de baas op de hoogte te zijn 
van de materie en de inhoud van hun werk. Dit is ook nodig voor een 
behoorlijke organisatorische samenhang. Hij moet zijn mensen kunnen 
inlichten bv. bij moeilijkheden op het gebied van de tarieven. De over-
blijvende onderdelen van zijn taak als baas, zoals het oplossen van tech-
nische kwesties, de werkverdeling, het opvangen en het behandelen 
van (loon)klachten, het organiseren, het dagelijkse leidinggeven, het 
'know how' van sociale voorzieningen, vacantieregelingen, bedrijfs-
voorschriften, reglementen enz. vereisen veel wijsheid, kennis, routine, 
ervaring, eventueel studie om behoorlijk op de hoogte te blijven. Vooral 
het leidinggevend aspect van de taak is zeer verzwaard. De huidige ar-
beider is anders dan voorheen, hij is mondig geworden, zelfbewuster 
en voelt zich geruggesteund bv. door vakorganisaties en wettelijke, 
sociale maatregelen. 
3. Status verhoudingen van de functies die afgeleid zijn van de 
functie van de knecht 
In de functie van de oorspronkelijke hulpkrachten, de knechts, is even-
eens verandering opgetreden. De in het groter wordende bedrijf noodzake-
lijk geworden toepassing van de resultaten van de ontwikkeling der tech-
niek, met name de mechanisatie, heeft mensen nodig gemaakt die bijna 
louter machinale arbeid verrichten. Door vergaande arbeidssplitsing was 
het mogelijk — eigenlijk noodzakelijk — geworden, gebruik te maken van 
werkkrachten, die de geschooldheid van het ambacht misten. 
De arbeidssplitsing tastte in de sector van de uitvoerende arbeid het univer-
salisme van de volledig geschoolde vakman aan, die het bepaalde vak in 
zijn totaliteit beheerste. Het creatieve werk van de laatste werd ontluisterd, 
sprong uiteen in deelhandelingen, die volgens één bepaalde — volgens 
het rentabiliteitsprincipe meest verantwoorde — methode moesten worden 
verricht. Scheppend werk dat ruimschoots mogelijkheden bood tot im-
provisatie en tot het arbeiden naar een bepaald, bewust, persoonlijk bekend 
doel, werd tot op zekere hoogte teruggebracht tot een reeks, door ver-
schillende mensen uitgeoefende, deelhandelingen of handgrepen, die op 
schematische wijze moesten worden ingeoefend. Een brede schakering van 
verschillende lagere functies werd hierdoor in het leven geroepen. Het 
doel van het werkstuk dat men maakt en dat maar vaak een zeer klein 
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onderdeeltje is van een groter geheel, het 'wat' en het 'waarom', wordt 
voor de mensen onduidelijk. 
Op een excursie door een bedrijf vroeg ik eens aan een man, waar hij mee bezig was, 
wat hij maakte. Hij kreeg een hoogrode kleur, hij wist het niet. De goede man verrichtte 
een paar manipulaties aan een machine, bewerkte een klein object. Zus en zo moest hij 
het doen; zoveel stuks in zoveel tijd, wilde hij 'zijn percenten halen'. En daarmee was 
het uit. 
De arbeiders in de lagere regionen 2ijn tegenwoordig voor het merendeel 
geoefenden, nl. geoefend in het bedienen van een machine. Ongeschoolde 
en halfgeschoolde werklieden kregen een plaats naast de volwaardige 
vaklieden, die op de specialistische plaatsen onmisbaar bleven. Naast de 
man die zich van gereedschap en machine bedient, komt de bediende van 
de machine. Een meerspillige boor in de mechanische werkplaats kan door 
een ieder na een elementaire opleiding, goede instructie en een korte inleer-
periode bediend worden. Het instellen van zo'n machine n.a.v. de ver-
vaardiging van een bepaald product vereist echter vakkennis en vak-
bekwaamheid, die ruim boven ongeschooldheid en loutere geoefendheid 
uitgaan. Naarmate de machines veelzijdiger werden en ingewikkelder, 
werden goede vaklieden dringend nodig, doch niet zozeer voor de bedie-
ning er van, als wel voor de montage en het instelwerk, dus voor het 
voorbereidend werk. Zo kwamen er speciale instellers. 
Ook anderszins is door de simplificatie van het uitvoerend gedeelte van 
het productieproces het accent van de problematiek verschoven naar voor-
bereidende werkzaamheden: tekenkamers, planbureau, afdeling werk-
voorbereiding, tarief bureau, experimenteerafdeling, enz. Hier vindt de 
geschoolde vakman eventueel een plaats. Zijn mogelijkheden tot opklim-
ming in het statussysteem van het bedrijf zijn verruimd, beperken zich niet 
meer tot een opschuiving in de gezagslijn van de werkplaats. Hij gaat tot 
de beambten behoren. Tekenend is bv., dat het percentage mannelijke 
beambten, dat in 1955 in het DAF-bedrijf te Eindhoven als arbeider 
werkzaam is geweest, gemiddeld 33,4 bedraagt. Dit percentage is genomen 
van de DAF-Aanhangwagenfabriek (DAFI) en de DAF-Automobielfabriek 
(DAF II). De talrijken, die toen beambtenposities bekleedden en vroeger 
elders als arbeiders hadden gewerkt, zijn hier niet bij inbegrepen. 
Nadere specificatie van dit gemiddelde geeft het volgende overzicht: 
Afdeling Export 0,0 % 
Afdeling Reclame 0,0 % 
Afdeling Verkoop Nederland 5,8 % 
Administratie 12,0 % 
Afdeling Algemene Zaken 14,0 % 
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Afdeling Inkoop 17,0 % 
Afdeling Werkvoorbereiding DAF II 22,0 % 
Afdeling Voorraadadministratie DAF II 23,0 % 
Tekenkamers 25,0 % 
Secretariaat 25,0 % 
Afdeling Bedrijfsmechanisatie 28,0 % 
Service afdeling DAF II 35,0 % 
Service afdeling DAF I 36,0 % 
Afdeling Gereedschap-ontwikkeling 40,0 % 
Afdeling Expeditie (ontvangst magazijn) 46,0 % 
Gereedschap + Onderhoud 46,0 % 
Afdeling Planning DAF II 50,0 % 
Productiebureau DAF I 67,0 % 
Afdeling Kwaliteitscontrole 68,0 % 
Leiding Productie-afdeling DAF II 77,0 % 
Leiding Productie-afdeling DAF I 90,0 % 
Tariefbureau DAF II 100,0 % 
Bij de werklieden bestaan statusverschillen tussen de all-round vaklieden, 
de halfgeschoolden, de geoefende en de ongeschoolden. Maar binnen de ge-
noemde groepen zelf bestaan statusverschillen. Een gereedschapmaker heeft 
een hogere status dan de grofbankwerker. Deze statusverschillen blijken 
reeds op instituten voor vakopleiding op te treden. 
O p een introductiebijeenkomst waar uitsluitend fabriekspersoneel aanwezig was, 
vertelde iemand zijn ervaring gedurende zijn opleiding op een dergelijk instituut. Men 
had er opleidingen tot gereedschapmakers, draaiers, bankwerkers, grof-bankwerkers, 
smeden en schavers. De schavers uerden niet aangekeken Dat waren geen vakmensen: 
'Dat kan iedereen leren'. De gereedschapmakers meenden, dat zij de beste vaklieden 
waren en 'voelden zich'. De bank-werkers, grof-bankwerkers en smeden voelden zich 
één groep en trachtten zich zowel naar boven als naar beneden te handhaven. De draaiers 
vielen tussen twee stoelen en voelden zich een groep apart, een klasse op zich. 
De functie van de ondernemer is in de loop der tijd opgesplitst, maar dit 
ging, in tegenstelling tot de feiten bij zijn oorspronkelijke, zijn eerste mede-
werkers, niet gepaard met statusverlies. Integendeel. Hij moest zijn functie 
opsplitsen, want zijn bedrijf werd groter en dat ging met statustoename 
gepaard. Bovendien plaatste hij mensen onder zich met bijzondere scholing, 
gevormdheid, enz., die reeds een zekere status hadden. Daardoor werd 
zijn eigen status scherper gemarkeerd. De oorspronkelijke 'wever', 'smid' 
is 'directeur' geworden. In de samenleving heeft een 'directeur' een hogere 
status dan een 'smid' of 'wever'. 
Het statusverlies van zijn eerste medewerkers is evident. Hun werk is 
uiteengevallen in onderdelen ervan. Het universalisme van de oorspron-
kelijke vakman heeft plaats moeten maken voor gedeelde arbeid. Grote gol-
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ven ongeschoolden met een status die lager was dan die van de geschoolde 
vakman — die wel (relatief) een hogere status dan zij bleef behouden — 
en die niet nalieten door reflectie statusverlies te bewerkstelligen bij de 
geschoolden (gereflecteerde status in negatieve zin dus) kregen een plaats 
in het arbeidsmidden. 
De functieontwikkeling en functiedifferentiatie en de daarmee gepaard 
gaande statusontwikkeling en status-differentiatie hebben uiteraard ook 
een ontwikkeling en differentiatie in de uiterlijke tekenen, die de status 
begeleiden, en in de rollen teweeg gebracht. De persoonlijke verhoudingen 
van het oorspronkelijke bedrijf, waarin de status verschillen grotendeels 
direct in het contact medegegeven waren, moesten wijken voor formele 
verhoudingen, die op gereguleerde onderlinge afstanden berusten. De 
noodzakelijke organisatie reguleerde onder-, neven- en gelijkschikking 
van de functionarissen. De verhoudingen zijn verzakelijkt. De verzake-
lijkte, want minder persoonlijke, verhoudingen en de onoverzichtelijke 
hoeveelheid functies, die onbekendheid er mee in de hand werkte, be-
hoefden uiterlijke tekenen, die de status symboliseerden, maakten deze 
zelfs noodzakelijk. In een volgend hoofdstuk, waarin de tekenen van 
status in een bedrijf worden behandeld, zal hierop worden teruggekomen. 
Momenteel volstaan we met een aanduiding. 
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H O O F D S T U K III 
E E N EMPIRISCH O N D E R Z O E K NAAR D E ERVARINGEN VAN 
STATUS IN EEN BEDRIJF 
De status verhoudingen in een bedrijf worden in hoofdzaak bepaald 
door de daarin aanwezige functies en gezagsrelaties. Echter daardoor 
niet alleen. Ook andere maatstaven worden aangelegd. In de wederzijdse 
waardering en beoordeling van bedrijfsgenoten speelt de plaats die zij 
in de organisatie innemen, een belangrijke rol. Die relatieve positie ver­
leent meer of minder status. De eigen positie, de status van de beoordelaar, 
schijnt eveneens op de beoordeling en waardering van de onderscheiden 
functiebekleders van invloed te zijn. 
Ten einde een inzicht te verkrijgen in de maatstaven die leden van een 
bedrijf aanleggen in hun waardering van functies en functionarissen hebben 
wij het volgend onderzoek ingesteld. In hoeverre stemmen die waar­
deringen van en door leden van verschillende personeelsgroepen overeen, 
waarin lopen ze uit elkaar? 
Belangrijk in dit verband is een artikel van Davies, waarin een overzicht 
wordt gegeven van verrichte onderzoekingen naar statusverhoudingen op 
grond van functie en beroep1). Bij bijna alle van de door Davies vermelde 
onderzoekingen werden leerlingen van middelbare scholen of studenten 
van hogescholen of universiteiten als proefpersonen ondervraagd; de 
beroepen of functies, die object van onderzoek waren, hadden geen of 
weinig directe relatie met elkaar; het betrof de statusverhoudingen tussen 
de beroepen van bankier, voorman, arts, kapitein van het leger, chauffeur, 
hoteleigenaar, mijnwerker enz. Onderzoekingen, die de statusstructuur 
binnen een bepaalde, omschreven organisatie tot object hadden en waarbij 
de personen uit die organisatie als ondervraagden fungeerden, zijn zeldzaam. 
Een voorbeeld van zo'n onderzoek is dat van Mishler en Tropp, die studie 
maakten van de statusstructuur van een zenuwinrichting2). 
') DAVIES, A.F., Prestige of Occupations, The British Journal of Sociology, 1952,3, p. 134-147. 
a) M I S I I L E R , E. G., TROPP, Α., Status and Interaction in a Psychiatrie Hospital, Human 
Relations, 1956, 9, p. 187-205. 
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Α. M E T H O D E VAN ONDERZOEK 
Het uitgangspunt van ons onderzoek is de rangschikking van functies 
naar hun belangrijkheid en aanzien, een methode, die volgens het artikel 
van Davies voor dit soort onderzoekingen gebruikelijk is1). 
In een bedrijf zijn verschillende groepen van personeelsleden te onder­
scheiden. Onderscheid kan bv. worden gemaakt tussen beambten en 
arbeiders; in de beambtengroep vervolgens tussen technische, administra­
tieve en technisch-administratieve beambten. Ten aanzien van de arbeiders­
groep spreekt men van geschoolden, geoefenden en ongeschoolden. 
In dit empirische onderzoek naar de statusstructuur in een Nederlands 
bedrijf hebben we ons beperkt tot verschillen tussen de arbeidersgroep en 
de beambtengroep. Van de beambten beschouwen wij als een afzonderlijke 
categorie de groep beambten, die als arbeider in de fabriek begonnen zijn 
en tot beambte gepromoveerd zijn. Het is mogelijk, dat de leden van deze 
groep in hun oordeel overeenstemmen met de leden van de beambtengroep; 
het kan ook zijn dat hun oordeel op hun voormalige gesitueerdheid wijst. 
Aan een aantal leden van deze drie groepen, bedrij fsgenoten van een 
middelgroot tot groot metaalbedrijf, werden 21 kaartjes aangeboden, 
waarop een aantal functies vermeld stonden. Aan de deelnemers werd één 
voor één verzocht de kaartjes te leggen in volgorde van de belangrijkheid 
van de daarop vermelde functies. De in hun ogen belangrijkste functie 
moesten zij bovenaan plaatsen, de andere in een afdalende reeks daaronder. 
Gerangschikt moesten worden de functies van:2) 
boekhouder 
draaier 
onderbaas 
constructeur 
werkvoorbereider 
kassier 
portier 
spuiter 
machinesteller 
gereedschapmaker 
loonadministrateur 
De voorgelegde functies 
bedrijfsleider 
tekenaar 
calculator 
lasser 
tijdwaamemer 
tijdschrijver 
magazijnbediende 
baas 
voorman 
arbeidsanalist 
zijn niet willekeurig £ 
') DAVIES, A. F., op. cit. 
·) Een beschrijving van de inhoud der functies is in het aanhangsel opgenomen. 
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dat er zowel fabrieks- als kantoorfuncties in de reeks voorkomen en binnen 
elk van deze, zowel functies uit de leidinggevende als uit de uitvoerende 
sector. 
In totaal namen 84 personen aan het onderzoek deel. Hiervan behoorden : 
27 personen tot de arbeidersgroep, verder te noemen de A-groep, 
38 personen tot de beambtengroep, verder te noemen de B-groep, 
19 personen tot de groep van beambten, die, voordat zij beambten 
waren, als arbeiders in de fabriek hadden gestaan ; verder te noemen 
de BA-groep. 
Om het gevaar van onbekendheid met de functies te voorkomen werden 
bij de keuze der proefpersonen eisen gesteld ten aanzien van bedrijfserva-
ring en ook ten aanzien van het soort bedrijf, waarin de ervaring was 
opgedaan. Alleen degenen, die drie jaar of langer in een metaalbedrijf 
hadden gewerkt, kwamen voor het onderzoek in aanmerking. 
Voor het geval men met de benaming der functie niet vertrouwd 
was, of van de inhoud der functie niet goed op de hoogte was, werden de 
bij een functie passende werkzaamheden vermeld. In de A-groep kwamen 
geen ongeschoolden voor. Een vooronderzoek had uitgewezen, dat 
ongeschoolden veel moeite hadden met de rangschikking. Hun onbekend-
heid met de betrokken functies en functiebekleders bleek nogal groot te 
zijn; een interessant symptoom op zich, waar in dit bestek echter niet op 
ingegaan kan worden, daar het een apart onderzoek vraagt. Het niveau 
van de personen uit de B-groep liep zeer uiteen. Het varieerde van top-
functionaris aan de éne kant tot eenvoudige beambte aan de andere kant. 
Het merendeel van de leden van de ΒΑ-groep had een technische 
of technisch-administratieve functie. Zij hadden een werkkring in de 
werkvoorbereiding, de planning, het tariefbureau of in de tekenkamer. 
Na de rangschikking werden de personen, die bij het onderzoek betrok­
ken werden, geïnterviewd om een inzicht te krijgen in de maatstaven die 
zij aanlegden bij de motivering van de door hen gegeven rangschikking. 
De opmerkingen, die de ondervraagden tijdens het rangschikken van de 
kaartjes maakten en de vragen die zij stelden, leidden er vaak als van zelf 
toe om een gesprek te voeren met betrekking tot motieven, waardoor de 
betrokken personen zich bij de ordening lieten leiden. Na de ordening der 
kaartjes werd ieder der deelnemers naar het 'waarom' van de gegeven 
rangschikking gevraagd. De verschillen in belangrijkheid, zoals die in de 
gegeven rangschikking tot uitdrukking waren gebracht, moesten nader 
worden gemotiveerd. Gedurende het gesprek, dat zich hieruit ontwikkelde. 
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wenste men in enkele gevallen de gegeven rangschikking te wijzigen. 
Daartoe werd dan gelegenheid gegeven. 
B. BEVINDINGEN 
1. Moeilijkheden bij de beoordeling van de onderlinge belangrijk-
heid van functies 
De ondervraagden — de één meer, de ander minder — brachten bij de 
aanvang van hun rangschikking moeilijkheden naar voren. Die hadden op 
de volgende punten betrekking : 
1. Onbekendheid met de inhoud van de functie. Ondanks de omstandigheid, 
dat de ondervraagden een selecte groep vormden, bleek het, dat niet allen 
volledig met de inhoud van alle functies bekend waren. De grote verschei-
denheid der functies in een grootbedrij f en de variatie-mogelijkheid binnen 
elk functiegebied maken het voor de enkeling moeilijk, zo niet onmogelijk, 
om het geheel aan functies te overzien en met de werkzaamheden van alle 
functionarissen bekend te zijn. In één bedrijf van ongeveer 3000 man 
hebben wij ruim 400 verschillende functies genoteerd. 
De arbeiders bleken over het algemeen met de werkelijke inhoud van 
vele beambtenfuncties slecht bekend te zijn. De hogere beambtenfuncties 
konden zij over het algemeen vrij gemakkelijk plaatsen, ook al hadden 
zij van die functies geen duidelijk en volledig beeld. Vaak werd aan de 
hogere functies meer toegedicht dan deze in concreto inhielden. 
Grote moeilijkheden hadden de arbeiders over het algemeen met de plaat-
sing van de minder hoge beambtenfuncties, als kassier en loonadministra-
teur. Naarmate men lager in de beambtenreeks kwam, namen de moeilijk-
heden toe; het grootst waren zij bij de functies van tijdschrijver en tijd-
waarnemer. Vaak kent men de uitoefenaars van die functies, weet men 
uit het dagelijks werk iets meer van hun bezigheden en hun persoon; 
dat bleek het plaatsen van die functies minder gemakkelijk te maken, 
vooral wanneer de persoonlijke eigenschappen van de functionaris zwaarder 
gingen meespreken; dit nu was vaak het geval. Bovendien bleken die 
functies voor de ondervraagden iets tweeslachtigs te hebben; dit betrof 
beambten die de gehele dag vóór of tussen de arbeiders werkzaam zijn, 
wat aan de belangrijkheid van het beambte-zijn blijkbaar iets afdoet. 
Omgekeerd wisten vele beambten slechts vaag of niet, welke de werk-
zaamheden zijn van de verschillende groepen van werknemers in de fabriek. 
Vooral de administratieve beambten hadden moeilijkheden met het onder-
scheid tussen de verschillende functies van de arbeiders. Zij die een tech-
nische kantoorfunctie vervulden, en diegenen die krachtens hun opleiding 
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veel met de fabriek te maken hadden gehad, of daarin zelf enige tijd hadden 
gewerkt, wisten uiteraard meer van de fabrieksfuncties dan vele louter 
administratieve beambten. Voor deze laatsten zijn arbeiders mannen, 
gekleed in een blauwe overall in de werkplaats. 'Het' verschil tussen een 
kotteraar, frezer, draaier, boorder, die allen aan een machine staan, ontging 
hun veelal en zeker de konsekwenties die deze verschillen voor de dagelijkse 
onderlinge betrekkingen meebrengen. 
Ook de arbeiders bleken geenszins van de werkzaamheden van alle uit-
voerende zg. fabrieksfuncties op de hoogte te zijn. 
Van beambten, die onderling gewoonlijk meer contactmogelijkheden 
hebben, waardoor zij in staat zijn meer van de inhoud van de functies van 
collega's aan de weet te komen dan de gemiddelde arbeider, zou men ver-
wachten, dat zij een duidelijk beeld hebben van de inhoud der verschillende 
beambtenfuncties. Dat was lang niet altijd het geval. 
Meestal kende men de functies welke in een bedrijf algemeen bekend 
zijn, en de functies welke in onmiddellijk verband staan met de eigen 
dagtaak. De bekendheid met een functie bleek vaak te blijven binnen de 
grenzen die bepaald worden door de raakpunten met de eigen bezigheden 
en door de contactmogelijkheden, die men had. Dit geldt ook voor de 
bekendheid met de functionaris. Soms bleek men met de naam van de func-
tie niet vertrouwd te zijn en kende men wel de werkzaamheden, die in de 
functie besloten liggen, vaak ook slechts één of ander aspect daarvan. De 
aanduiding van de inhoud van de functie door de proefleider was dan vol-
doende, om bij de ondervraagde een voor hem bekend beeld op te roepen, 
hetzij van enkele typische aspecten van de werkzaamheden, hetzij van 
uiterlijke tekenen van de functie. Bijwijlen zorgde de weergave van de 
werkzaamheden voor de associatie met een functionaris, die aan de onder-
vraagde bekend was. Op deze bekendheid met de man greep men dan 
terug; zo werd bijvoorbeeld op de functie van tijdschrijver gereageerd met: 
'O, dat doet bij ons een jonge knul, zo eentje, die pas van de schoolbanken 
gekomen is'. 
2. Onvergelijkbaarheid van de inhoud der functies. Bij het rangschikken speelde 
de vergelijking uiteraard een grote rol. De werkzaamheden aan de éne 
functie verbonden, boden niet altijd voldoende aangrijpingspunten voor 
een vergelijking met die van een andere functie. Ze liggen soms in een 
geheel ander vlak. Zo werd het bv. algemeen moeilijk gevonden om een 
uitgesproken technische functie met een louter administratieve functie te 
vergelijken. 
3. Gelijknamige functies hebben niet altijd dezelfde inhoud. Gesteld werd, dat 
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de inhoud van functies, die dezelfde benaming hebben, verschillend kon 
zijn. In sommige bedrijven heeft een machinesteller enkel en alleen 
machines te stellen, terwijl hij in andere bedrijven tevens instructeur 
is. In eenzelfde bedrijf kunnen de werkzaamheden van gelijknamige 
functies zelfs aanmerkelijk uiteenlopen. In een groot bedrijf zijn meer-
dere boekhouders aanwezig, die ieder een deeltaak hebben vergeleken 
bij de taak van de éne boekhouder in een klein bedrijf, die alles moet doen 
wat tot het terrein van de boekhouder behoort. De moeilijkheid, die voort-
vloeit uit de aanduiding van een functie met een algemene benaming deed 
zich o.a. gelden bij de functies van voorman en baas. Waarschijnlijk is 
het daaraan te wijten, dat men de baas soms moeilijk plaatsen kon. De 
baas van een gereedschapmakerij vond men hoger dan die van de spuiterij ; 
deze laatste kon het bij sommigen maar moeilijk winnen van een goede 
gereedschapmaker. 
Ondanks de moeilijke vergelijkbaarheid van de inhoud der functies, 
ondanks het verschil van inhoud, dat eenzelfde functie hebben kan en 
ondanks het feit, dat men de werkzaamheden soms niet goed, of maar in 
een bepaald opzicht kende, hebben de ondervraagden over het algemeen 
de kaartjes toch vrij vlot gerangschikt. Hieruit bleek, zoals in een volgende 
paragraaf nader zal worden aangetoond, dat de rangschikking niet alleen 
bepaald is door de werkzaamheden die in een functie besloten liggen of die 
een functionaris moet verrichten. 
2. Wijzen, waarop de beoordeling naar onderlinge belangrijkheid 
van functies plaats vond 
In de gevraagde rangschikking door de ondervraagden waren twee 
fasen te onderscheiden: 
a) een eerste oriënterende ordening. 
b) een nadere specificerende ordening. 
Ad a. Over de eerste meer globale rangschikking valt het volgende op te 
merken : 
1) 32% der ondervraagden ging uit van een tweedeling waarbij het al of 
niet beambte-zijn als criterium werd gehanteerd. Zij zetten grof rang-
schikkend de kaartjes met de beambtenfuncties bij één en daaronder de 
kaartjes met de fabrieksfuncties. Soms maakte men nog een derde groep, 
meestal bestaande uit functies, die randgevallen zijn, zoals de groep 
van portier, tijdschrijver en loonadministrateur. De onderscheiding naar 
kantoor- en fabrieksfuncties stokte dikwijls; men vond, dat enkele 
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lagere beambtenfuncties onder de scheidingslijn geplaatst moesten 
worden. 'De tijdschrijver, die beambte is, is toch minder belangrijk dan de 
gereedschapmaker'. Vele ondervraagden aarzelden echter; het beambte-
zijn van de lagere beambten woog zwaar. 
2)29% der ondervraagden plaatste meteen de belangrijkste functie boven-
aan nl. die van bedrijfsleider. Bij de verdere rangschikking liet men zich 
meestal leiden door de relatieve plaats, welke de betrokken functie bij 
de vervaardiging van het product inneemt. Na de bedrijfsleider volgde 
eerst de constructeur, want 'om te kunnen beginnen moet men eerst 
een tekening hebben. Zonder tekening kan men niets maken'. Dan 
volgde de boekhouder: 'Die zorgt voor het geld. Zonder geld kan men 
niets beginnen', enz. Naarmate een functionaris uit de reeks dichter bij 
de laatste afwerking staat, schijnt hij minder in tel te zijn. 
3) 15% nam eerst de groep leidinggevenden bij elkaar, dan de kantoor-
groep, vervolgens een groep waarmee men niet veel raad wist en tenslotte 
de groep arbeiders. 
4) 15% sorteerde eerst de technische (d.w.z. de-rechtstreeks-met-de-
produktie-te-maken-hebbende) en dan de administratieve functies. 
Bij de overige 9% der ondervraagden noteerden wij een oriënterende 
indeling, die van de vier bovengenoemde groeperingen afweek. Sommigen 
lieten zich leiden door de hoogte van de beloning, anderen door het feit, 
dat de functie betrekking heeft op voorbereidende of op uitvoerende 
werkzaamheden. 
Tussen de leden van de beambtengroep en die van de arbeidersgroep viel 
in de eerste aanpak geen groot onderscheid te bespeuren. Wat wel reeds 
bij de eerste oriëntering opviel was, dat andere aspecten van de functies 
dan hun inhoud de rangschikking beïnvloedden. Vooral het beambte-zijn, 
het arbeider-zijn, het al of niet geven van leiding en de plaats in de volgorde 
van het tot stand komen van het produkt bleken belangrijke steunpunten. 
Ad b. Na de eerste oriënterende indeling volgde een meer gedetailleerde 
vergelijking der onderscheiden functies, die nogal eens correcties in de 
oorspronkelijke rangschikking mee bracht. Daarbij viel op te merken, dat 
een functie niet met elke willekeurige andere functie vergeleken werd, 
maar altijd met een andere, waarvan men vond, dat ze op ongeveer gelijk 
niveau ligt. De magazijnbediende werd natuurlijk niet vergeleken met de 
bedrijfsleider; deze functies staan in belangrijkheid te ver van elkaar af, 
dan dat een vergelijking zinvol zou kunnen zijn. Door de vergelijking 
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van een functie met een andere functie wordt tot op zekere hoogte ook al 
een uitspraak gedaan over haar belangrijkheid. 
Vooral in deze fase van de rangschikking, waarbij men meer bijzonder-
heden in aanmerking moest nemen, deden genoemde moeilijkheden (de 
onbekendheid met en de onvergelijkbaarheid van de inhoud der functies en 
de verschillende inhoud van gelijknamige functies) zich sterk gelden. 
Niet alleen de inhoud, ook andere aspecten die functie of functionaris ken-
merken, werden in de vergelijking betrokken. De bij de proef betrokken 
personen haalden eigen ervaringen naar voren, datgene, wat men van de 
functie en/of van de functionaris gezien had, aspecten van werkzaamheden, 
die hun waren opgevallen, de uiterlijkheden en bepaalde tekenen. 
Het onderscheid, dat gemaakt werd, was vaak vrij oppervlakkig, 'ge-
schoold', 'ongeschoold', 'man aan de band', 'man aan de machine'. In 
werkverband ontmoet men de ander meestal slechts in een onderdeel van 
zijn functie, en wel naar de mate waarin men hetzij incidentcel, hetzij 
geregeld met hem te maken heeft. Men kent de ander naar het meest 
opvallende dat hem in de dagelijkse contacten, en onderlinge gesprekken 
tekent of vertekent. Zo is de kassier van het bedrijf voor velen de man 
achter het loket die met een brandkast naast zich, op vertoon van een 
betaalbon of kasbewijs geld uitkeert. Dat een kassier meer doet dan achter 
een loket zitten en betalen, ontgaat aan de waarneming van de meesten. 
Dat hij werk doet, dat vaak op het niveau ligt van dat van een boek-
houder, weet men niet. De boekhouder, die men misschien nooit heeft 
gezien, met wie men nooit te maken heeft gehad, plaatste men hoger 
dan de kassier, afgaande op een interpretatie van zijn bezigheden, verant-
woordelijkheden, kennis en een opleiding, die niet altijd met de werkelijk-
heid in overeenstemming was. Opmerkelijk was de grote overeenkomst van 
deze interpretatie bij de ondervraagden. 
Bij de vergelijkingen werd meestal eerst naar overeenkomsten gezocht. 
'Tekenaar en constructeur zijn beiden beambten; zij werken beiden in 
de tekenkamer'. 'Arbeidsanalist en werkvoorbereider zitten in dezelfde 
ruimte, zullen dus ongeveer gelijk zijn'. Daarna werd verschil gemaakt 
naar (soms toegedichte) opleiding en vereisten waaraan de functionaris 
moet beantwoorden, of naar zaken waarvoor men hem verantwoordelijk 
meende te kunnen stellen enz. 
Naarmate de ondervraagde meer op de hoogte was van de functie en de 
betreffende functionaris, speelde de ontwikkeling van de laatste een grotere 
rol bij het rangschikken. Zijn kennis, opleiding en andere persoonlijke 
hoedanigheden lieten zich in de onderlinge vergelijkingen meer gelden, 
soms in die mate, dat het voor de ondervraagde zeer moeilijk werd om een 
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è TABEL I. Rangscores, toegekend door de leden van de A-groep aan de 21 functies 
F U N C T I E S 
o>) 
1 
SCORES 
o o o 
8 9 10 
O o 
21 22 
1 
2 
3 
9 
4 
6 
8 
7 
11 
5 
10 
13 
14 
15 
16 
12 
17 
18 
21 
19 
20 
1 
3 
2 
5 
6 
8 
4 
7 
10 
9 
12 
11 
13 
14 
16 
18 
17 
19 
15 
20 
21 
O 
23 
1 
4 
2 
3 
10 
9 
7 
6 
5 
8 
11 
12 
13 
14 
16 
18 
15 
17 
20 
19 
21 
O 
24 
1 
2 
O 
25 
1 
4 
5 1 8 
8 
9 
4 
6 
12 
7 
3 
10 
14 
15 
17 
16 
13 
18 
19 
11 
20 
21 
3 
6 
2 
10 
11 
9 
5 
7 
12 
13 
16 
15 
14 
18 
19 
21 
20 
17 
Bedrijfsleider 
Constructeur. 
Boekhouder. 
Arbeidsanalist 
Calculator I 8 
VC erkvoorbereider . 
Kassier . . . . 
Baas 
' Loonadministrateur 
I Tekenaar . . . . 
Tijdwaamemer. . 
Ondcrbaas . . . 
; Voorman. . . . 
Gcreedschapmaker. 
Machinesteller . . 
Tijdschrijver . . 
Draaier . . . . 
Lasser 
Portier . . . . 
Spuiter . . . . 
Magazijnbediendc . 
8 I 7 
9 8 
10 12 
3 | 5 
1 
2 
4 
5 
7 
6 
3 
10 
1
 9 
l " 
8 
ι 
12 
13 
14 ,12 
15 
17 
16 
18 
20 
19 
21 
11 
19 
15 
16 
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17 
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16 
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15 
20 
21 
8 11 
14 ¡12 
1 3 : 6 
' 13 
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keuze te doen. Soms hakte men de knoop door, zijn toevlucht nemend 
tot, of zich beperkend tot de meest naar voren komende kenmerken van 
functie en/of functionaris, welke ook genoemd werden door diegenen, 
die in veel mindere mate met de functie cn/of de functionaris bekend waren. 
3. De rangschikking der functies 
De volgorde, waarin de functies door de ondervraagden werden ge­
rangschikt, werd nauwkeurig genoteerd. De functiebekleder, die als de 
belangrijkste man van de lijst werd aangeduid, kreeg het cijfer 1, de daarop­
volgende het cijfer 2 enz. (Zie tabellen I t/m III). De scores, die de onder­
scheiden functies op deze wijze verkregen, werden statistisch verwerkt. 
Van elke functie is het gemiddelde van de plaatsen, die zij in de rang­
schikking kreeg, berekend. Aangezien de scores niet boven het ordinale 
meetniveau uitkomen, werd als maat van de centrale tendentie de mediaan 
gekozen. Bijgaande tabel (IV) geeft een overzicht van de medianen (met 
daarachter de bijbehorende quartielmaten) van de gedane keuzen. 
TABEL IV 
Functies 
bedrijfsleider 
constructeur 
boekhouder 
arbeidsanalist 
werkvoorbereider 
calculator 
baas 
kassier 
tekenaar 
loonadministrateur 
onderbaas 
tijd waarnemer 
voorman 
gereedschapmakcr 
machinesteller 
draaier 
lasser 
tijdschrijver 
spuiter 
portier 
magazijnbediende 
A 
Md. 
1 
2 
4 
5 
6 
7 
7 
7 
7 
10 
11 
10 
13 
14 
16 
17 
18 
17 
19 
20 
21 
-groep 
(QrQO 
( 1-1 ) 
(2-4 ) 
(2-7 ) 
( 3-8 ) 
( 5-9 ) 
( 5-9 ) 
( 5-10) 
(4-8 ) 
( 4-10) 
( 7-13) ( 8-12) 
( 9-12) 
(12-14) 
(14-16) 
(15-17) 
(16-18) 
(17-19) 
(13-18) 
(19-20) 
(15-21) 
(20-21) 
В 
Md. 
1 
2 
4 
4 
6 
5 
7 
8 
9 
9 
10 
12 
12 
13 
14 
16 
16 
19 
19 
19 
21 
-groep 
(Q.-Q0 
( 1-1 ) 
( 2-2 ) 
(3-6 ) 
( 3-6 ) 
( 4-8 ) 
( 5-7 ) 
(6-9 ) 
( 6-13) 
( 7-12) 
( 8-15) ( 8-11) 
(10-14) 
(12-13) 
(12-14) 
(12-15) 
(14-17) 
(15-18) 
(18-20) 
(17-19) 
(18-21) 
(20-21) 
BA-groep 
Md. (Q.-QO 
1 
3 
3 
5 
7 
5 
9 
8 
8 
10 
11 
10 
13 
15 
15 
17 
18 
14 
19 
21 
20 
( i-i ) ( 2 - 4 ) 
( 2-6 ) 
( 4-7 ) 
( 4-9 ) 
( 4-7 ) 
( 6-11) 
( 4-11) 
( 5-10) 
( 6-14) ( 9-13) 
( 8-12) 
(11-14) 
(14-15) 
(14-16) 
(16-17) 
(17-18) 
(12-18) 
(19-20) 
(17-21) 
(20-21) 
De rangschikking der functies, zoals deze door de ondervraagden van 
de onderscheiden groepen is samengesteld, is in tabel V weergegeven. 
Ter vergelijking is in dit overzicht mede opgenomen de rangschikking 
naar de algemene loonregeling volgens de CA.O. in de metaalindustrie. 
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TABEL V). Vergelijking van de rangschikkingen van de 21 functies 
I. Rangschikking volgens de Π. 
loonregeling van de C.A.O. a) de A-groeP 
— bedrijfsleider ·) 
— constructeur 
} < boekhouder, kassier 
- J l 
arbeidsanalist, werkvoor-
) bcreider, calculator 
- J . 
— baas 
— tijdwaamemer 
— onderbaas 
l } gereedschapmakcr *), 
— ƒ \ machinesteller 3) 
—
 voorman *) 
draaier 3) 
tekenaar 
- lasser ») 
loonadirumstrateur 
~λ [spuiter · ) , 
ƒ 1 magazijnbediende 8) 
— ti)dschri|ver 
— 
(portier)») 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
— bedrijfsleider 
— constructeur 
-
— boekhouder 
- arbeldsanabst 
— werkvoorbereider 
— calculator, baas, kassier, tekenaar 
-
-
— loonadministrateur, tljdwaamemer 
— onderbaas 
— voorman 
14 — gereedschapmaker 
15 -
| 16 ι— machinesteller 
1 
17 
18 
— draaier, tijdschrijver 
— lasser 
19 ,— spuiter 
20 —portier 
21 — magazijnbediende 
Rangschikking volgens de leden van: 
b) de B-groep c) de BA-groep 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
— bedrijfsleider 
— constructeur 
-
— boekhouder, arbeidsanalist 
— calculator 
— werkvoorbereider 
— baas 
kassier 
tekenaar, loonadministrateur 
— onderbaas 
— tijdwaarnemer, voorman 
— gereedschapmaker 
14 — machinesteller 
15 -
16 — draaier, lasser 
17 -
18 -
19 
20 
21 
— tijdschrijver, spuiter, portier 
-
— magazijnbediende 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
— bedrijfsleider 
-
— constructeur, boekhouder 
— 
— arbeidsanalist, calculator 
— werkvoorbereider 
kassier, tekenaar 
— baas 
— loonadministrateur, tljdwaarncmer 
— onderbaas 
— voorman 
- tijdschrijver 
15 ι— gereedschapmaker, machinesteller 
16 -
17 — draaier 
18 -lasser 
19 — spuiter 
20 — magazijnbediende 
21 — portier 
1) De cijfers op de schalen bij de rangschikking door de ondervraagden komen overeen met de mediaan van de cijfers die de onderscheiden functies in de rangschikking 
kregen (zie tabel IV) 
*) Valt buiten de С А О , zoals dit met alle hogere en de hoogste functies het geval is 
") Bij de fabneksfuncties is uitgegaan van de uiterste leeftijdsgrens ( 26,0) Boven deze leeftijdsgrens veranderen de grondlonen met meer op grond van leeftijd en prestatie, 
tenzij men in een andere groep komt 
*) De term voorman is te algemeen Er zijn voorlieden te onderscheiden, variërend van voorman van de transportplocg tot voorman gereedschapmaker, die niet van gelijke 
importantie zijn en die in verschillende loonschalen vallen In de lijst is (qua beloning) het gemiddelde van verschillende categorieën voorlieden genomen 
•) De functie van portier behoort tot de functies, die niet in de C.A.O in de metaalindustrie voorkomen We hebben derhalve de portier met in de schaal geplaatst. 
Tussen de gegevens van delen I en II van tabel V zijn belangrijke ver­
schillen te noteren. Wat voor 'de' bedrijven geldt, blijkt niet overeen te 
komen met de zienswijze der werknemers. De verschillen tussen de ko­
lommen IIa, IIb en lic zijn voor het onderhavige onderzoek belangrijker. 
De A-groep, de B-groep, en de ΒΑ-groep vertonen naast overeenkomsten 
ook duidelijke verschillen. Mag aan die verschillen enigerlei waarde worden 
toegekend? Weliswaar zijn die factoren welke de geldigheid van het onder­
zoek te niet zouden doen, b.v. willekeurigheid bij de keuze van de proef­
personen of inconstantheid van de onderzoekssituatie, vermeden. Behalve 
deze blijven echter, zowel bij de samenstelling van de groep ondervraagden, 
als in de onderzoekssituatie toevalsfactoren werkzaam. Zijn de verschillen 
nog redelijkerwijze als toevalsfluctuaties te beschouwen of zijn ze significant, 
d.w.z. dienen ze te worden gezien als geconditioneerd door de onafhankelijke 
variabele, n.l. het lidmaatschap van één van de drie groepen A, B, of BA? 
De dagelijkse ervaring en de uitlatingen van de ondervraagden leren ons, 
dat er samenhang bestaat tussen de verschillende opvattingen, die mensen 
hebben van de functies van anderen en de omstandigheid dat zij deel 
uitmaken van een zekere groep, in ons geval van de A-, B-, BA-groep. 
Zijn de verschillen, welke in onze lijst genoteerd zijn, significant, dan is 
deze samenhang van betekenis, d.w.z. dan is de waardering van b.v. de 
arbeider-als-zodanig anders dan die van de beambte-als-zodanig. We 
gebruiken in zo'n geval de zegswijze: beide groepen behoren tot ver-
schillende populaties (т .п. t.a.v. hun waardering). Om ons te vergewissen 
van het al dan niet behoren van twee onafhankelijke groepen van personen 
tot dezelfde populatie hebben wij de Mann-Whitney U test toegepast1). 
Alvorens de groepen paarsgewijze te beschouwen om de bestaande ver­
schillen op significantie te toetsen, dient vooraf een significantieonderzoek 
gedaan te worden, waarbij alle voorkomende groepen tegelijk betrokken 
zijn. Alleen bij aldus gebleken significantie mag worden overgegaan tot 
een onderzoek naar significante verschillen tussen de onderscheiden 
categorieën2). Voor het samenvattend onderzoek is de Kruskal-Wallis 
variantieanalyse toegepast3). 
De resultaten van de toepassing van deze twee statistische methoden 
zijn in tabel VI bijeengebracht. 
In kolom II van deze tabel zijn vermeld de resultaten van het generaal 
' ) SIEGEL, S., Nonparametric Statistics for the Behavioral Sciences, New York/Toronto/ 
London, 1956, p . 116 e.v. 
·) Mc . NEMAR, Q., Psychological Statistics, New York/London, 1955, p . 235 en 259. 
*) SIEGEL, S., op. cit., p . 184 e.v. 
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TABEL VI. Bepaling van de significantie van de verschillen tussen de rangschikkings-schalen 
van de onderscheiden groepen uit tabel IV 
I 
1 
Bedn|fsleider . 
Constructeur. . 
Boekhouder. . 
Arbeidsanalist . 
Werkvoorbereider 
Calculator . . 
Baas . . . . 
Kassier . . . 
Tekenaar . . . 
Loonadmmistrateu 
Onderbaas . . 
Tijdwaamemer . 
Voorman. . . 
Gcrcedschapmaker 
MachinestcUer . 
Draaier . . . 
Lasser . . . . 
Tijdschiijver. . 
Spuiter . . . 
Portier. . . . 
Magazijnbediende 
t 
Kruskal-Wallis 
variantie-analyse 
Π 
Η') 
2 
0.57 
6.17 
0.70 
3.62 
0.57 
5.62 
2.73 
1.99 
7.67 
0.10 
2.76 
8.16 
2.99 
15.31 
12.11 
11.83 
17.98 
18.14 
7.71 
2.67 
1.53 
Ριη%») 
3 
70-80 
2-5 
70-80 
10-20 
70-80 
5-10 
20-30 
30-50 
2-5 
95 
20-30 
1-2 
20-30 
<0.1 
0.1-1 
0.1-1 
<0.1 
<0.1 
2-5 
20-30 
30-50 
4 
sign. 
sign. 
sign. 
sign, 
sign, 
sign, 
sign, 
sign, 
sign. 
Mann-Whitney U-test 
Ш 
Α-groep—B-groep 
и») 
5 
395.5 
702.5 
697.0 
284.0 
267.5 
285.0 
228.5 
764.0 
328.5 
CR«) 
6 
1.84 
2.53 
2.49 
3.11 
3.32 
3.11 
3.87 
3.27 
2.53 
P i n % 
7 
6.58 
1.14 
1.28 
0.18 
0.10 
0.18 
0.02 
0.10 
1.14 
8 
sign. 
sign. 
sign, 
sign, 
sign, 
sign, 
sign, 
sign. 
rv 
A-groep—BA-groep 
U 
9 
285.0 
271.0 
250.0 
281.0 
206.5 
237.0 
229.5 
212.0 
226.0 
CR 
10 
0.69 
0.33 
0.15 
0.57 
1.14 
0.45 
0.63 
1.00 
0.73 
P m % 
11 
49.02 
74.14 
88.08 
56.86 
25.42 
65.28 
52.86 
31.74 
46.54 
12 
— 
V 
B-groep—BA-groep 
U 
13 
437.5 
245.5 
231.5 
554.0 
480.5 
504.0 
533.5 
151.0 
467.5 
CR 
14 
2.52 
1.97 
?,.??, 
3.34 
2.05 
2.49 
3.00 
3.60 
1.87 
P m % 
15 
1.18 
4.88 
2.64 
0.08 
4.04 
1.28 
0.26 
0.04 
6.14 
16 
sign. 
sign. 
sign. 
sign, 
sign, 
sign, 
sign, 
sign. 
*) Η — de toetsingsgrootheid volgens К mskal-Wallis. 
') Ρ =i de overschnjdmgskans van de gevonden waarden, d.i. de kans dat de nul-hypothese juist is. Deze nul hypothese luidt in ons geval, het verschil in waardering 
tussen de dne groepen met betrekking tot de betreffende functie is in werkelijkheid nihil en eventueel geconstateerde afwijkende oordelen van de geraadpleegde personen 
zijn louter bepaald door toevalsfactoren, m.a.w. de dne groepen behoren wat betreft hun rangschikking tot dezelfde populatie. Contradictonsch hiertegenover staat onze 
hypothese dat het verschil geconditioneerd is door het behoren tot een van de drie groepen. Eén van beide kan slechts juist zijn. 
De sigmflcantiedrempel is die van 5%, d w.z we besluiten tot verwerping van de nul-hypothese wanneer Ρ = 5% of minder dan 5%. (P is tweezijdig genomen.) 
•) U = de toetsingsgrootheid volgens Mann-W tutney. 
*) CR = critical ratio = het verschil tussen de gevonden en de nul-hypothetische waarde van de toetsingsgrootheid, uitgedrukt m standaard-scores. 
significantie-onderzoek volgens de methode van Kruskal-Walüs. Kolom 
11,4 laat zien, dat de significante waarderingsverschillen vooral optreden t.a.v. de 
arbeidersfuncties en t.a.v. eenvoudige beambtenfuncties. Verder t.a.v. één hogere 
beambtenfunctie n.l. die van constructeur. De enige uitzondering bij de 
arbeidersfuncties vinden we t.a.v. de functie van magazijnbediende, een 
eenvoudige fabrieksfunctie. 
In kolom III zijn de resultaten van het onderzoek naar significante waar-
deringsverschillen tussen de uitspraken van de leden van de A-groep 
enerzijds en die van de B-groep anderzijds, genoteerd. 
Kolom IV geeft de verschillen tussen de uitspraken van de leden van de 
A- en de ΒΑ-groep, kolom V de verschillen tussen de uitspraken van de 
leden van de B- en В A-groep. 
Uit kolom IV,12 blijkt, ¿ώ/ er tussen de uitspraken van de leden van de A-groep 
en van de leden van de В A-groep geen significante verschillen bestaan. Wel blijken 
significante keu^e-verschillen te bestaan tussen de uitspraken van de leden van de 
A-groep en die van de leden van de B-groep {kolom Hifi) alsmede tussen de uit­
spraken van de leden van de B- en die van В A-groep {kolom V,\6). 
Alhoewel de leden van de В A-groep, evenals de leden van de B-groep, beambten %ijn, 
blijkt hun waardering der functies, %oals de^e in de rangorde tot uitdrukking werd 
gebracht, van die van hun oorspronkelijke collega's niet significant af te wijken. 
Om na te gaan hoe de significante verschillen liggen, verwijzen we 
behalve naar bovengenoemde lijst (kolommen III, IV en V), tevens naar 
de medianentabel (tabel IV) en/of de lijst met de rangschikking (tabel V). 
Bij de functies, waar significante verschillen tussen de groepen zijn waar­
genomen, merken we op: 
dat de constructeur door de leden van de ΒΑ-groep, Md. 3(2-4), lager werd 
gerangschikt dan door de leden van de B-groep, Md. 2(2-2). Ook bij 
de leden van de A-groep, Aid. 2(2-4), bestond dezelfde tendens als bij 
de leden van de ΒΑ-groep, al is daar tussen de uitspraken van de leden van 
de A-groep en die van de leden van de B-groep, geen sprake van een 
belangrijke significantie (P = 6,58%). 
dat de tekenaar, de tijdwaarnemer, de tijdschrijver, die niet tot de hogere 
beambten behoren, door de leden van de B-groep lager aangeslagen 
werden dan door de leden van de A- en die van de BA-groep. 
dat de gereedschapmaker, de machinesteller, de draaier, de lasser, allen arbeiders, 
door de leden van de B-groep hoger gerangschikt werden dan door die 
van de andere twee groepen. 
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dat de spuiter door de leden van de B-groep hoger werd geplaatst dan door 
die van de A-groep. Bij de ΒΑ-groep bestond dezelfde tendens als bij 
de A-groep, al is tussen de uitspraken van de leden van de B-groep en 
die van de В A-groep geen sprake van een belangrijke significantie 
(P = 6,14%). 
4. De maatstaven, genoemd door de ondervraagden bij de toelich­
ting van de door hen samengestelde rangschikking 
De verschillen in belangrijkheid der te rangschikken functies werden 
door de ondervraagden nader gemotiveerd. Bij deze motivering gingen 
zij volgens twee verschillende methoden te werk: 
1) Zij vergeleken — aan de hand van bepaalde maatstaven — de functies of 
functiebekleders met elkaar. 'De voorman is belangrijker dan de draaier, 
want hij geeft leiding en de draaier niet'. 
Het treffen van vergelijkingen tussen de functies bleek met betrekking 
tot het doel van ons onderzoek niet zonder betekenis te zijn, aangezien 
hier bepaalde waarderingsverschillen tussen de groepen optreden. Wij 
zullen daar een aparte paragraaf aan wijden1). 
2) Zij noemden belangrijke maatstaven, aan de hand waarvan de belang­
rijkheid van de betreffende functie of functiebekleder werd gemotiveerd 
zonder vergelijkingen te maken met andere functies of functiebekleders. 
'De constructeur is zeer belangrijk, want hij verricht scheppend werk'. 
De zowel bij 1 als bij 2 genoemde maatstaven zijn verzameld en in 
een lijst ondergebracht (tabel no. VII). Op deze lijst komen allereerst de 
functies voor, die moesten worden gerangschikt. Zij staan van links naar 
rechts boven in de lijst. De maatstaven, die men noemde, zijn in zeven 
groepen ondergebracht. Deze groepen staan niet los van elkaar, maar hangen 
met elkaar samen, overlappen elkaar soms, of sluiten elkaar zelfs in. De 
meer of mindere belangrijkheid werd gebaseerd op: 
1) de functie of aspecten daarvan, 
2) autoriteit (gezag) en onderlinge afhankelijkheid, 
3) het lidmaatschap van een bepaalde groep, 
4) de belangrijkheid van de mensen met wie men contact heeft, 
5) de beschikbare werkruimte, inrichting, kleding, beloning, 
6) persoonlijke eigenschappen, 
7) verworven eigenschappen. 
') Sub 6 van dit hoofdstuk, pag. 86 e.v. 
52 
In elk der bovengenoemde groepen zijn de maatstaven die overeenkomst 
vertonen, bij elkaar geplaatst. Zij vormen als het ware onder-groepen. 
Sommige maatstaven zouden bij elkaar genomen en onder één hoofd 
gebracht kunnen worden bv. 'sjouwwerk' en 'uitvoerend werk' onder het 
hoofd 'eenvoudig werk'. De lijst zou dan beknopter en overzichtelijker 
zijn. Daardoor zou echter de weergave van de wijze, waarop de mensen 
zich uitdrukten verloren gaan; de maatstaven zijn zoveel mogelijk ge-
noteerd in de terminologie der ondervraagden. 
Deze maakten onderscheid tussen: 
a) maatstaven van belangrijkheid (bv. 'hij geeft leiding'). Achter deze maat-
staven werd in de betreffende kolommen een + teken geplaatst. Bij ont-
kenning door de ondervraagde van een kenmerk van belangrijkheid bv. 
'hij geeft geen leiding' werd in de betreffende kolom het teken O gezet. 
Wanneer door sommigen bij een functie een bepaalde maatstaf van belang-
rijkheid werd genoemd, terwijl anderen deze zelfde maatstaf op die functie 
niet van toepassing achtten, werd in de betreffende kolom achter deze 
maatstaf de combinatie van de tekens + en O = ® genoteerd. 
Nemen wij het overzicht ter hand, dan kunnen we de regel achter 'zelf-
standig werk' - dat is een maatstaf van belangrijkheid- als volgt lezen. Er 
zijn ondervraagden, die de belangrijkheid van de arbeidsanalist, de werk-
voorbereider, de baas, de onderbaas, de gereedschapmaker, de machine-
steller en de draaier, o.a. op dit kenmerk baseerden. De kassier, de tekenaar, 
de tijdschrijver, de spuiter, de portier en de magazijnbediende vond men 
in dat opzicht minder belangrijk: zij hebben 'geen zelfstandig werk'. 
Bij de loonadministrateur bleek geen eenstemmigheid te bestaan : sommigen 
waren de mening toegedaan dat hij zelfstandig werk verrichtte, anderen 
daarentegen vonden, dat hij geen zelfstandig werk had. 
h) maatstaven van onbelangrijkheid (bv. 'hij heeft "maar" een deeltaak'). Deze 
maatstaven zijn met een * gemerkt. Achter deze maatstaven is in de 
kolommen het — teken geplaatst. In de kolom van de baas, de kassier, de 
tekenaar, de loonadministrateur, de voorman, de gereedschapmaker, de 
draaier, de lasser, de tijdschrijver, de spuiter, de portier en de magazijn-
bediende zien we t.a.v. uitvoerend werk het — teken. Dat wil zeggen 
dat er ondervraagden waren, die opmerkten, dat genoemde functionarissen 
werk uitvoerden, dat door anderen die belangrijker zijn, was voorbereid 
en bepaald. 
Het overzicht kan ook kolomsgewijze gelezen worden. Gaan we bv. op 
deze wijze de boekhouder na, dan vinden we: de boekhouder heeft geen 
voorbereidend en geen creatief werk, ook geen 'productief' werk (zoals 
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de vaklieden in de fabriek), geen technisch werk; maar hij heeft vertrouwens-
werk, denkwerk en — wat als zeer belangrijk werd gezien — , hij heeft 
werk, dat gevolgen heeft of kan hebben voor de mensen, voor de financiën 
van het bedrijf. Bovendien behoort hij tot de beambten, geeft hij leiding 
enz. 
In bovenaangeduide onder-groepen zijn de maatstaven gerangschikt, 
waarbij hun rangorde is bepaald door het aantal functies waarbij zij zijn 
genoemd. De maatstaf met het hoogste aantal tekens werd bovenaan, die 
met het kleinste aantal werd onderaan in de groep geplaatst. 
Dit overzicht kan aanleiding geven tot misverstand. Daarom wijzen wij 
er op, dat het aantal tekens achter een maatstaf niet bepalend is voor het 
gewicht van die maatstaf. Evenmin is het aantal + tekens in een kolom 
een waardemeter voor de belangrijkheid van de functie waarbij deze kolom 
behoort. Verder zegt de weergave van de frequentie van een maatstaf per 
functie niet veel over de importantie van die functie. Deze waarschuwingen 
vinden een grond in de volgende overwegingen: 
1) Sommige maatstaven, zoals Omgaan met geld' of'het geven van leiding', 
gelden maar voor een beperkt aantal van de in ons onderzoek voorkomende 
functies. Dergelijke kenmerken komen derhalve, volgens het aantal + 
tekens, ondanks een mogelijk hogere belangrijkheid, niet zoveel voor als 
maatstaven, die, zoals 'het dragen van verantwoordelijkheid', op bijna alle 
functies die in ons onderzoek betrokken zijn, van toepassing kunnen zijn. 
2) Uit het gegeven overzicht mag niet worden afgeleid, dat de ondervraagden 
alle maatstaven die voor een bepaalde functie gelden, hebben vermeld. 
De meesten der ondervraagden beperkten zich tot het aangeven van de 
in hun ogen voor de functie meest opvallende kenmerken der (onbelang-
rijkheid. Om beïnvloeding zoveel mogelijk te vermijden werd er onzer-
zijds niet op aangedrongen, meer maatstaven te vermelden dan men opgaf. 
3) Sommige maatstaven impliceren andere, die niet apart worden vermeld. 
Zo houdt 'het geven van leiding' in 'de bevoegdheid tot het geven van 
opdrachten', tot 'het voor het zeggen hebben', tot 'het dragen van ver-
antwoordelijkheid'. Dergelijke criteria zijn slechts afzonderlijk genoemd, 
als bij een bepaalde functie het geven van leiding niet de doorslag gaf en 
men twijfelde. 
4) Er is een samenhang tussen de maatstaven, die onderling in gewicht 
verschillen en de verschillen in belangrijkheid der functies. Maar elke 
maatstaf op zich heeft zijn gradaties, die mede van belang kunnen zijn 
voor de bepaling van de importantie van de functie. Als maatstaf weegt 
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TABEL П1) Overzicht van de verdeling van alle genoemde rangschikkings-
criteria over de 21 functies 
De maatstaven, genoemd door de 
ondervraagden bij de toelichting van 
de door hen samengestelde rang­
schikking 
De aard van het werk: 
zelfstandig werk 
ingewikkeld werk 
* uitvoerend werk 
veebijdig, gevarieerd werk 
voorbereidend werk 
verantwoordelijk werk 
'productief' werk ( = iets 
produceren) 
nauwkeurig werk 
1 denkwerk 
'maar' een deeltaak hebben 
werk dat contact met anderen 
inhoudt 
technisch werk 
vertrouwenswerk 
representatief werk 
creatief werk 
* werk waarbij men aan iemands 
geld of vrijheid komt 
werk waarin men zelf iets 
(een afgerond geheel) maakt 
administratief werk 
organisatorisch werk 
werk dat afwerken inhoudt 
('finishing touch') 
* massa- en seriewerk 
* detailwerk 
specialistisch werk 
duur, kostbaar werk 
* sjouwwerk 
werk, dat verwerken en om­
werken van gegevens inhoudt 
* ongezond werk 
| * vies, vuil werk 
1) Zie voor de betekenis van de in de tab 
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TABEL VII 
(vervolg) 
De maatstaven, genoemd door de 
ondervraagden bij de toelichting van 
de door hen samengestelde rang­
schikking 
werk, dat de specialiteit van het 
bedrijf (een reclamepunt) is 
De gevolgen, die het werk kan 
hebben of heeft 
voor de fabricage 
voor de mensen 
in het algemeen gesproken 
voor de financien 
voor de produktie 
(produktiviteit) 
voor de machines 
De moeilifkheid om betreflende 
functionaris te krifgen 
Moeili|k te vervangen zijn 
Uniekheid 
Niet bedrijfsgebonden zijn 
Lange duur van de opleiding voor 
de functie en van het ingewerkt 
raken 
Kostbaarheid van de opleiding 
Geregeld moeten studeren om bij 
te blijven 
Met het produktieproces te maken 
hebben 
Met geld te maken hebben 
Gesteld zijn over machines 
Niet van een machine afhankelijk 
zijn 
с
 Niets met machines te maken 
hebben 
' Maar één machine behoeven te 
bedienen 
Behoeft met te werken 
1
 Het werk is met moeilijk te leren 
Het werk biedt verdere 
promotiekansen 
Bevorderen van de veiligheid 
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TABEL П 
(vervolg) 
De maatstaven, genoemd door de 
ondervraagden bij de toelichting van 
de door hen samengestelde rang­
schikking 
2 Autoriteit (gezag) en onderlinge 
afhankeliikheid 
iets te vertellen hebben (het 
voor het zeggen hebben) 
het geven van leiding (het 
gesteld zijn over anderen) 
het feit, dat anderen in hun 
werk van betreffende functionaris 
afhankelijk zijn 
gezag hebben op grond van 
geïnformeerd zijn 
de bevoegdheid tot het geven 
van opdrachten 
* het feit, dat men in zijn -werk 
van een andet afhankelijk is 
* het krijgen van opdrachten 
middelpunt en vraagbaak zijn 
het feit, dat iemand - wanneer hij 
iets van een ander nodig heeft -
de laatste bij zich kan laten 
komen 
* het knechtje zijn van iemand 
het houden van toezicht en 
controle 
het werk van anderen verdelen 
3 Het lidmaatschap van een 
bepaalde groep 
Behoren tot 
de beambten 
een hogere groep (algemeen) 
* de lagere regionen (algemeen) 
* de laagsten van de beambten 
* de arbeiders 
de top 
* de lageren van het kantoor 
*Uit de lagere regionen van het 
bedrijf voortgekomen zijn 
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TABEL VII 
(vervolg) 
De maatstaven, genoemd door de 
ondervraagden bij de toelichting van 
de door hen samengestelde rang­
schikking 
4 De belangrijkheid van de mensen. 
met wie men contact heeft 
De belangrijkheid van de man, die 
men assisteert 
Met belangrijke mensen te maken 
hebben (algemeen) 
De belangrijkheid van degenen. 
met wie men samenwerkt 
De belangrijkheid van de man. 
aan wie men directe 
verantwoording verschuldigd is 
* Veel met arbeiders te maken hebben 
5 De beschikbare werkruimte, 
inrichting, enz. 
Ruimte: 
op kantoor zitten 
het met elkaar (t.w. met een 
belangrijker man) in dezelfde 
ruimte (afdeling) zitten 
in een aparte ruimte zitten 
in dezelfde ruimte zitten 
Kleding: 
* een overall dragen 
een witte boord hebben 
beter gekleed gaan 
een lange jas mogen dragen 
in colbert lopen 
het dragen van een uniform 
* met klompen aan werken 
Beloning: 
veel verdienen 
(goed betaald worden) 
niet in tarief staan 
Diversen: 
een brandkast hebben 
F U N C T I E S 
t-l 
4> 
+ 
a 
1 
+ 
h 
•s 
g 
+ 
+ 
+ 
+ 
+ 
+ 
1 
< 
+ 
+ 
+ 
+ 
+ 
+ 
s 
3 
1 
u 
+ 
+ 
3 
_ 
+ 
+ 
— 
, 
+ 
+ 
+ 
+ 
1 
I 
1 
| 
+ 
-ί­
ο 
•S 
+ 
S 
+ 
+ 
+ 
+ ! 
+ 
+ 
+ 
+ 
ta 
a 
1 
+ 
+ 
+ 
+ 
о 
i
+ 
+ 
+ 
о 
ta 
s 
IH. 
ь 
— 
θ 
+ 
E 
> 
J 
- β 
"Ό 
i 
S 
Ig 
1 i 
+ 
+ 
ο 1 
+ 
+ 
+ 
+ 
+ 
Q 2 
+ 
0 
— 
+ 
О 
ta 
Ρ 
+ 
© 
s 
•з 
о. (Л 
+ 
О 
I 
I 
с2 
+ 
+ 
I 
о 
-Ι­
Ο 
„ 
s 
тЗ 
I 
о 
— 
— 
58 
TABEL VII 
(vervolg) 
De maatstaven, genoemd door de 
ondervraagden bij de toelichting van 
de door hen samengestelde rang-
schikking 
een stopwatch hebben. 
rijden in dure sleeën. 
6 Persoonlijke eigenschappen: 
pienter zijn 
precies zijn 
kunnen organiseren 
representatief zijn 
overwicht hebben 
met mensen kunnen omgaan 
kunnen instrueren 
betrouwbaar zijn 
'feeling' hebben 
kunnen praten 
initiatief hebben 
een uitvinder zijn 
kunnen analiseren 
verantwoordelijkheidsgevoel 
bezitten 
sodaal gevoel hebben 
stevigheid en handigheid 
in het contact 
een hogere leeftijd hebben 
* nog jong zijn 
* afgedankt (of 'maatschappelijk 
kneusje') zijn 
getrouwd zijn. 
7 Verworven eigenschappen: 
ervaring en praktijk 
vakmanschap 
bijzondere kennis 
(des)kundigheid 
technicus zijn 
specialisme 
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TABEL VII 
De maatstaven, genoemd door de 
ondervraagden bij de toelichting van 
de door hen samengestelde rang-
schikking 
een vakman zijn 'met nog iets 
er bij' 
geschoold zijn 
* maar een geoefende zijn 
theoretisch ¿n praktisch zijn 
* geen administratieve kennis 
hebben 
verstand hebben van meer 
bewerkingen 
enige studie en opleiding 
genoten hebben 
academisch gevormd zijn 
H.T.S.-opleiding genoten hebben 
L.T.S.-opleiding genoten hebben 
algemene ontwikkeling hebben 
Mulo-opleiding hebben gehad 
* 'alleen maar' Mulo gehad hebben 
* 'alleen maar' L.T.S. gehad hebben 
een grondige technische 
opleiding gehad hebben. 
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'het geven van leiding' bij de functie van bedrijfsleider aanmerkelijk 
zwaarder dan bij de functie van voorman. De bedrijfsleider geeft leiding 
aan een heel bedrijf, de voorman maar aan een klein groepje mensen; 
bij de functie van bedrijfsleider vond men het aanduiden van andere ken­
merken ter toelichting van de verschillen in belangrijkheid met andere 
functies vaak onnodig, wat bij de functie van voorman niet het geval was. 
Zelfs kan een zelfde criterium in het ene geval gelden als een maatstaf voor 
belangrijkheid, terwijl het in een ander geval doorgaat voor een kenmerk 
van onbelangrijkheid. Het hebben van een hogere leeftijd is bij de baas 
een aanwijzing van ruime praktijk en brede ervaring, terwijl het bij de por­
tier duidt op 'een-niet-meer-mee-kunnen'; hij is 'uitgerangeerd'. Een 
jeugdige leeftijd bleek altijd een teken van onervarenheid, van een 'pas­
komen-kijken' en dus van mindere importantie. 
Ondanks het genoemde bezwaar van gradatieverschillen, die een ken­
merk kan hebben, is het aantrekkelijk een onderzoek in te stellen naar 
de verschillen in gewicht tussen de criteria, bv. door rangschikking van 
een reeks criteria met een motivering van de gegeven rangschikking. 
Een dergelijk onderzoek lijkt niet onmogelijk. We hebben een dergelijk 
onderzoek overwogen, toen bleek, dat de maatstaven die bij de motivering 
van de rangschikking der functies werden genoemd, bv. 'het geven van 
leiding', 'creatief werk', 'het omgaan met geld' kenmerken waren met een 
hoog gewicht. Het bleek echter een studie op zich. 
5. De gronden, waarop leden van verschillende groeperingen 
functies wat betreft hun belangrijkheid, verschillend hebben beoor­
deeld 
Van de 21 functies, die moesten worden gerangschikt, bleken er 9 door 
de A-, de B- en de ΒΑ-groep verschillend te zijn beoordeeld1). Dit verschil 
in rangschikking is aan de hand van histogrammen in beeld gebracht (zie 
fig. 1 t/m fig. 10). 
De gronden, waarop die uiteenlopende waarderingen berusten, werden 
per functie nagegaan. 
DE CONSTRUCTEUR (zie figUUr 1.) 
Bij de constructeur bleken de aangevoerde belangrij kheidskenmerken 
bij alle groepen overeen te komen. De voornaamste van deze algemeen 
genoemde kenmerken waren de volgende: 
') Sub 3 van dit hoofdstuk, pag. 51, 52. 
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hi/ verricht creatieve arbeid; denkwerk: 
'Hij is zeer belangrijk en voornaam, want hij moet het product uitdenken'. 
'Hij heeft scheppend werk, hij denkt alles voor de gehele productie uit en dat is heel 
belangrijk'. 
de constructeur staat aan het beginpunt van het product: 
'Hij doet het voorbereidend technisch werk. Van hem komt alles wat in de fabriek 
wordt gemaakt'. 
'Bij hem begint „het", eerst moet er een tekening zijn'. 
het werk van anderen is van ^i/n werk afhankelijk: 
'Hem hebben we nodig voordat we kunnen gaan werken. Hij zal dus wel een belangrijk 
man zijn'. 
'Als hij er niet was, kon bv. de draaier niet draaien'. 
'Niemand kan werken, als „het" niet eerst ontworpen is'. 
hij is geïnformeerd over nieuwe (nog geheime) plannen: 
'Het werk van de constructeur is dikwijls geheim en dat maakt hem belangrijk'. 
'Hij weet het eerst van de nieuwe dingen, die men van plan is'. 
hij geniet een ^eker vertrouwen: 
'Hij is belangrijk, want hij heeft een vertrouwensfunctie'. 
'Er hangt voor het bedrijf veel van af, of hij te vertrouwen is, vooral bij nieuwe ont-
werpen'. 
f(ijn werk kan grote gevolgen voor de fabricage en de financiën van het bedrijf hebben: 
'Hij is er verantwoordelijk voor, dat het product zo goed en goedkoop mogelijk ge-
maakt wordt'. 
'Een kleine verandering die hij kan laten aanbrengen, kan het bedrijf hopen geld kosten 
of opbrengen'. 
hij heeft iets te vertellen en kan delegeren (d.w.t^. kan iets door anderen laten uit-
voeren) : 
'Hij maakt meestal uit, hoe iets gemaakt moet worden'. 
'Hij ontwikkelt de projecten, doet er verder niet veel aan. Dat kan, als je veel te vertellen 
hebt'. 
hij heeft contact met belangrijke personen: 
'Hij is vrij hoog, omdat hij geregeld met de bedrijfsleider de mogelijkheden tot uit-
voering bespreekt'. 
'Hij is de rechterhand van de bedrijfsleider, hij werkt geregeld met hem samen als dát 
niet belangrijk is . . . ' . 
hij geef t leiding: 
'Hij heeft de supervisie over de tekenaar'. 
'De constructeur geeft doorgaans leiding aan de tekenaars'. 
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FIGUUR 1. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
CONSTRUCTEUR in de rangschikking kreeg 
van leden 
7 n d e Md = 2 
A-groep
 m
 Q, = 2 
Q. = 4 
van leden 
v a n d e
 • Md = 2 
B-groep 
van leden 
van de 
ΒΑ-groep % Г = 2 
Q, = 4 
%yn intelligentie: 
'Zij zijn hele keien'. 
'Hij is pienter'. 
'Hij is een "uitvinder" '. 
bij is niet bedrijfsgebonden: 
'Iemand kan als constructeur gemakkelijk elders terecht', zeiden vooral de B-mensen. 
Vooral door arbeiders werd naar voren gebracht, dat hij : 
tot de (hogere) beambten behoort: 
'Hij is een topman'. 
hij heeft ruime praktijk, kennis en ervaring: 
'Zij weten zowel van de theorie als van de praktijk veel'. 
'De constructeur heeft een ruime technische kennis en ervaring; hij doet het al lang'. 
de studie en de opleiding, die hij heeft gehad: 
'Hij is meestal een ingenieur'. 
'Hij heeft minstens H.T.S.-opleiding'. 
De grond voor de verschillende rangschikking door de onderscheiden 
groepen blijkt niet zozeer te vinden te zijn in een verschil in belangrijkheids-. 
kenmerken van de constructeur los van andere functiebekleders. Een blik 
op de lijst van medianen en quartielen (tabel IV) en/of op de lijst van de 
rangschikkingen (tabel V) wijst uit, dat de boekhouder (zie fig. 2) door een 
gedeelte van de leden van de ΒΑ-groep en van de A-groep op de tweede 
plaats werd gesteld, terwijl de meerderheid van de leden van de B-groep 
deze plaats uitsluitend aan de constructeur toekende; de boekhouder kreeg 
bij hen duidelijk een lagere plaats toegewezen, nl. ongeveer gelijk met 
die van de arbeidsanalist. Drukken we dat in cijfers uit, dan plaatsten 
36,8 % van de leden van de ΒΑ-groep en 25,9 % van die van de A-groep 
de boekhouder als tweede in de rangschikking (resp. 47,3 % en 51,8% 
van hen stelden de constructeur op die plaats), terwijl 73,8% van de leden 
van de B-groep de constructeur op de tweede plaats stelden (en 78,8% 
van hen de boekhouder een 3e of lagere plaats toewezen). 
Opmerkelijk is, dat ter toelichting van de plaats van de boekhouder in 
de rangschikking door de B-groep 'negatieve kenmerken' werden ge­
noemd, en wel kenmerken die een zekere afgrenzing vormden van de 
belangrijkheid van de boekhouder tegenover die van de constructeur. 
Zij merkten o.a. op: 
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FIGUUR 2. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
BOEKHOUDER in de rangschikking kreeg 
van leden 
van de 
A-groep 
van leden 
van de 
B-groep 
van leden 
van de 
BA-groep 
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'De boekhouder heeft geen creatief werk'. 
'Hij doet geen productief werk'. 
'Hij beïnvloedt de winst alleen door het verlies zo laag mogelijk te houden'. 
'Hij overziet het bedrijf alleen van de financiële kant'. 
'Hij heeft met de techniek niets te maken'. 
'Hij doet "achteraf" werk'. 
'Hij is niet academisch gevormd'. 
Bij de A- en de ΒΑ-groep telde heel zwaar, dat de boekhouder een man is, 
die met geld te maken heeft. Enkele typerende uitspraken: 
'De constructeur is onbelangrijker dan de boekhouder, want als er geen centen zijn, 
kan niemand iets beginnen'. 
'De constructeur heeft een verantwoordelijke taak, maar hij gaat niet over geld. En dat 
is toch wel belangrijker'. 
'De boekhouder staat eigenlijk boven de constructeur, omdat hij over al het geld gaat'. 
'Er moet eerst geld zijn, anders kun je niets beginnen'. 
Sommige leden van de A- en ΒΑ-groep wisten niet goed, wat met 'construc­
teur' bedoeld werd. Zij dachten aan een constructie-bankwerker (een 
arbeider), iemand, die iets in elkaar zet. Na correctie werd hij dan wel 
hoger geplaatst, maar iets van de oorspronkelijke instelling bleef in de 
waardering hangen. Aan de andere kant bleek het feit, dat de A- (en BA)-
groep minder bekend waren met de beambtenfuncties dan de B-groep, 
ook ten aanzien van de waardering van de boekhouder een rol te hebben 
gespeeld. De laatsten relativeerden de functie van boekhouder. Zij merkten 
op, 'dat er in het grotere bedrijf meerdere boekhouders zijn, die ieder 
net als de arbeiders in de fabriek "maar" een deeltaak hebben'. (Zie ook op 
het schema van de vergelijkingen, fig. 11: de rode driehoeken in vak II). 
De A- en ΒΑ-groep dachten veeleer aan de éne boekhouder in het klein-
bedrijf, waar alles op financieel administratief gebied in handen van één 
persoon is gelegd; men had hem meestal leren kennen, terwijl sommigen 
de boekhouder(s) van het grootbedrijf nooit hadden gezien. 
DE TEKENAAR (zie figuur 3); DE TIJDWAARNEMER (zie figuur 4); DE TIJD-
SCHRIJVER (zie figuur 5.) 
Aan de bespreking van mogelijke gronden voor de verschillen in waar-
dering door de groepen ten aanzien van de tekenaar, de tijdwaarmmer en de 
tijdschrijver dienen twee algemene opmerkingen vooraf te gaan. 
l ) In het onderzoek kwam aan het licht, dat het al of niet beambte-zijn 
van de functiebekleders bij de arbeiders een veel gewichtiger rol speelde 
dan dit bij de beambten het geval was. 
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2) De directe afhankelijkheid van de arbeiders van genoemde functio­
narissen, de invloed, die de laatsten hebben op werk en beloning van de 
arbeiders, speelt in de beoordeling en waardering door de leden van de 
A-groep een belangrijke rol. 
ad 1) In de gevoelens, gedachten en strevingen van de leden van de A-groep 
bleek de sociale scheidingslijn tussen arbeider en beambte een wezenlijk 
element te zijn bij de bepaling van de belangrijkheid van de functionaris. 
Typerend was dan ook de vaak optredende ambivalente houding van de 
ΒΑ-groep, maar vooral van de A-groep, bij het motiveren van de belang­
rijkheid van de lagere beambten. Zij waren niet blind voor het feit, dat de 
laatsten eenvoudige figuren waren; maar het beambte-zijn van deze mensen 
woog zwaar. Om enkele voorbeelden te noemen: 
'De tijdwaarnemer staat tussen de mensen in om de tijden op te nemen, hij zal dus 
niet 20 hoog zijn. Maar ja, hij is toch wel een kantoorman, dus laten we hem boven 
de vaklui zetten'. 
'De tijdschrijver is eigenlijk maar een geoefende kracht, maar... hij is toch ook een 
beambte'. 
Er waren arbeiders die om deze reden de tijdschrijver boven de vaklui 
plaatsten. Voor de gemiddelde arbeider gold het beambte-worden als een 
aparte en machtige statusbron. Wordt b.v. een draaier tijdwaarnemer, dan 
maakt hij zowel in de ogen van de mede-arbeiders als voor zijn eigen 
gevoel, een dubbele promotie nl. die van draaier tot tijdwaarnemer en die 
van arbeider tot beambte. Hij ziet zich dan ook voor een dubbele taak 
geplaatst: een goede tijdwaarnemer te worden en zich te gaan gedragen 
'als een echte beambte'. 
De algemene opninie, die de gereedschapmaker nogal hoog aansloeg, 
stelde hem onder de tijdwaarnemer: 
'Van een gereedschapmaker kun je een tijdwaarnemer maken, maar niet omgekeerd. 
Het is een promotie, omdat hij dan technisch én administratief wordt'. 
Voor de beambten telde het sociale onderscheid tussen arbeider en be-
ambte uiteraard ook; het bepaalt immers mede hun houding en gedrag in 
de dagelijkse onderlinge betrekkingen, maar de aard van het beambte-zijn 
(bv. krachtens de inhoud van het werk) en de daarbij behorende tekenen 
van de status wogen bij hun motivering zwaarder. En aangezien zij meer 
van de inhoud van de beambtenfuncties op de hoogte zijn dan de A-groep, 
is hiermede een dubbele reden gegeven, dat de B-groep de beambten-
functies relatiever stelde en lager waardeerde dan de arbeiders dit pleegden 
te doen. Dit verschijnsel trad het sterkst op bij de lagere en de laagste 
beambtenfuncties. 
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FIGUUR 3. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
TEKENAAR in de rangschikking kreeg 
van leden 
van de 
A-groep Md = 7 Qi = 4 Q, = 10 
van leden 
van de 
B-groep Md = 9 Q, = 7 
Q. = 12 
van leden 
van de 
BA-groep Md = 8 Qi = 5 
Q. = 10 
De ΒΑ-groep — ook beambten — bleek in het bovenstaande in haar 
beoordeling meer met de A-groep dan met de B-groep overeen te komen. 
Dit hing samen met de graad van integratie van de nieuwe status. Naarmate 
zij al wat langer beambte waren, neigde hun instelling naar die van de 
B-groep over. 
ad 2) De lagere beambten oefenen een meer directe en in het dagelijkse 
bezig-zijn meer duidelijk zichtbare invloed uit op de werksituatie van de 
arbeider dan over het algemeen met de hogere beambten het geval is. De 
tekenaar maakt de ideeën van de constructeur pasklaar voor de werkplaats ; 
de tijdwaarnemer bepaalt mede hun beloning en de tijdschrijver vult hun 
werkkaarten in. De arbeiders voelen zich van deze functiebekleders, die 
bovendien geregeld met de baas contact hebben en hem adviseren of 
assisteren, afhankelijk, omdat zij iets over de aspecten van hun werk te 
vertellen hebben. Het geregeld contact met arbeiders, het vaak vertoeven 
in de werkplaats, doet in de ogen van de beambten afbreuk aan de status 
van genoemde functiebekleders. 
Enkele uitspraken: 
'De tekenaar geeft de tekening aan de baas, dus hij staat er boven'. 
'De baas kan niet werken, als hij geen tekening heeft'. 
'Zonder werkkaart mogen wij niet werken'. 
'De tijdwaarncmer bepaalt uiteindelijk het loon'. 
We zullen de onderhavige drie functies nader beschouwen. 
De importantie van de TEKENAAR zag men in het algemeen in: 
de theoretische opleiding, die hij heeft; 
^ijn vakbekwaamheid en kennis: 
'Hij heeft praktijkervaring als vakman'. 
'Dat is een man, die achter het bord staat. Hij staat niet erg hoog, maar aan de andere 
kant moet hij de techniek op zijn duimpje kennen, anders kloppen de tekeningen niet. 
Daarom zullen we hem wat omhoog zetten'. 
de verantwoordelijkheid en daarmede samenhangend ^i/n invloed op de gang van 
shaken. Vooral %ijn nauwkeurigheid is hierbij %eer in tel: 
'Maakt de tekenaar een fout, dan is een hele productieserie fout'. 
'Hij moet alles precies uitwerken. Als zijn tekeningen niet goed zijn, dan ligt de hele 
zaak in de productie verkeerd, dan is het produkt weg'. 
'Hij zet er de maten bij. Als hij er foutieve maten bij zet, dan kost het de fabriek centen'. 
'Hij is verantwoordelijk voor de detailtekeningen. Een fout kost het bedrijf veel geld'. 
'Van zijn nauwkeurigheid hangt de productie af'. 
het feit, dat hij op kantoor syt. 
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FIGUUR 4. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
TijDWAARNEMER in de rangschikking kreeg 
van leden 
van de 
A-groep 
van leden 
van de 
B-groep 
van leden 
van de 
BA-groep 
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De TIJDWAARNEMER zegt de gemiddelde B-man niet zoveel. Velen be-
perken zich dan ook tot algemene kenmerken van belangrijkheid zoals o.a. 
de verantwoordelijkheid (en invloed): 
'Is iemand, die de tarieven opneemt en samenstelt. Dat is een deel van het loon en 
brengt dus veel verantwoording'. 
administratieve nauwkeurigheid, 
moet overwicht hebben op de arbeiders: 
'Hij moet er boven staan, want ze vragen wel eens aan hem, hoe het moet' 
moet ook wat sociaal gevoel hebben en mensenkennis, 
moet kunnen instrueren. 
Maar daarnaast meenden ze : 
hij staat dikwijls in de fabriek en hij heeft dus veel met vaklui te maken: 
'De tijdwaarnemer is niet representatief en hij gaat in zijn werk veel met arbeiders om. 
Zal dan wel niet veel zijn'. 
Q. : 'En de baas dan? Die doet dit ook'. 
R. : 'Ja maar, die is hun baas'. 
'Hij verwerkt in de fabriek de tijden. Dat is eigenlijk geen produktie, dus staat hij niet 
zo hoog'. 
hij heeft geringe verantwoordelijkheid, 
hij heeft eenvoudig werk: 
'Het is routinewerk ; het eist alleen maar wat nauwkeurigheid en dan nog administratieve 
nauwkeurigheid; het is geen technisch werk'. 
'Dit werk wordt langzaam maar zeker routine, wat niet met het werk van de hogeren 
het geval is, die dikwijls voor nieuwe dingen en verrassingen komen te staan'. 
'Hij behoeft alleen maar tijden op te nemen'. 
'Kwestie van routine. Geeft alles door aan calculator en arbeidsanalist'. 
'Tijdwaarnemer staat alleen met de klok achter de mensen. Die hoeft alleen maar het 
werk te volgen en met het horloge op te nemen'. 
hij geeft geen leiding. 
De gemiddelde arbeider heeft veel met de tijdwaarnemer te maken. Hij 
verricht werk, dat niet de onverdeelde sympathie van de arbeiders heeft: 
'Men ziet hem niet als de prettigste figuur, hij zal dan ook wel niet hoog zijn'. 
'Daar de voorman een prettiger functie heeft, zet ik hem boven de tijdwaarnemer'. 
'Met zijn klokske, die zie we geen van allen graag, trouwens net zo min als de portier'. 
'Als je werk doet, waarbij je een ander aan zijn portemonnaie of aan zijn vrijheid komt, 
dan hebben ze je niet hoog'. 
'Staat helemaal niet in hoog aanzien. Plukt dikwijls aan de centen. Maar de tijdschema's 
moeten er zijn, anders doet iedereen, waar hij zin in heeft, maar het feit blijft, dat ze 
niet geliefd zijn'. 
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De werking van deze negatieve indicaties werd echter gecompenseerd door 
de omstandigheid, dat hij ook iets te vertellen heeft. 
De arbeiders brachten o.a. vooral naar voren, dat de tijdwaarnemer 
een beambte en een goed vakman is en op kantoor %it: 
'De tijdwaarnemers worden vaak uit de goede vaklui genomen. Dat betekent dus, dat de 
tijdwaarnemer boven de vaklui komt net als de voorman; die is ook uit de vaklui ge­
komen'. 
'Hij is iets meer, want hij kent bv. het draaiwerk en bovendien kan hij tijd opnemen'. 
'Hij is doorgaans gerecruteerd uit de vaklui. Hij zal dus meer capaciteiten hebben dan de 
doorsnee vakman; dus erboven'. 
'Die staat tussen de mensen in om de tijden op te nemen. Hij zal dus niet zo hoog zijn. 
Maar ja, het is toch wel een kantoorman, dus laten we hem maar boven de vaklui 
zetten'. 
Verder vonden zij belangrijk: 
%дп verantwoordelijkheid, 
de kennis en ervaring die hij heeft, 
dat hij weet, wat het werk kost (geïnformeerd %ijn), 
dat hij veel met mensen te maken heeft (veel contacten), 
dat hij stevig en handig is in het contact: 
'Hij moet ook een hoop trammelant met de mensen kunnen verwerken'. 
Volgens de lijst van de rangschikking werd de tijdwaarnemer door de A-
en de В A-groep gelijkgesteld met de loonadministrateur; bij de B-groep 
stond hij gelijk met de voorman, dus lager in de rangschikking1). 
Bij de keuze van de plaats van de TIJDSCHRIJVER werd er nogal eens ge­
weifeld. Enerzijds telde bij de A- en de BA-groep o.a. nogal zwaar: 
het beambte-^ijn: 
'De tijdschrijver staat onder de voorman, maar hij staat boven de vaklui, want hij is 
beambte. Je kunt toch slecht een beambte onder een gereedschapmaker, een gewone 
arbeider, zetten. Een gereedschapmaker zal misschien qua vakman boven de tijd­
schrijver uitsteken, maar daarom staat hij nog niet hoger'. 
'Ik weet, dat hij administratief is en daarom heb ik hem boven de ambachten geplaatst'. 
'Gezien zijn werk staat hij niet zo hoog, maar hij is toch ook beambte. Je kunt hem toch 
niet tussen de arbeiders zetten'. 
bet niet met de handen behoeven te werken: 
'Hij staat onder de baas, maar hij werkt niet, dus staat hij boven de voorman, die wel 
werkt'. 
•) Zie tabel V. 
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FIGUUR 5. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
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de opleiding en de algemene ontwikkeling: 
'Hij is meet algemeen ontwikkeld. Komt waarschijnlijk uit een beter gezin. Hij moet 
dus wel Mulo В hebben en dat is beter dan bv. een vakrichting'. 
'Hij heeft een kantooropleiding'. 
de administratieve afhankelijkheid van de werkplaatsmemen tegenover hem, 
de gevolgen, die %уп werk in het algemeen gesproken heeft, 
de promotiekansen, die hij heeft als beambte; 
hij kan iemand bij apeb ontbieden. 
Er zijn er, die de tijdschrijver boven de voorman plaatsten, omdat 'hij 
niet werkt en de voorman wel'. Anderen stelden hem ongeveer gelijk met 
de voorman: 'Hij is 20 iets als een voorman'. Nog anderen plaatsten hem 
onder de voorman, maar boven de vaklieden: 'Hij is beambte, daarom 
kun je hem niet onder de mensen in de fabriek plaatsen'. Hij staat boven de 
vaklui, want hij is beambte. 'Je kunt toch slecht een beambte onder een 
gereedschapmaker — een gewone arbeider — plaatsen' enz. 
Vooral de B-groep merkte echter op: 
het werk is eenvoudig, onzelfstandig, ongevarieerd: 
'Schrijft alleen maar werkkaarten uit. Het is onbenullig werk. Dat kan een simpele ziel 
doen'. 
'Hij doet niets anders dan opschrijven wat hij van anderen krijgt. Dus onder de vak­
lieden'. 
'Als hij het kunstje eenmaal kent, is het kolommetje zus en kolommetje zo. Het is 
routinewerk en dat is nooit moeilijk te leren'. 
Hij doet eigenlijk niets anders dan kaarten in- en uitschrijven'. 
'Het werk kan gedaan worden door een jongen van 16 jaar'. 
hij is geen vakman, is maar een geoefende; hij is geen technicus: 
het werk is niet νφ productief als dat van de arbeider: 
'Als je hem vergelijkt met de vaklui, komt hij er toch wel onder. Toch zijn zij wel voor 
de kaarten van hem afhankelijk, maar dat wil voor het werk niet zoveel zeggen'. 
de jonge leeftijd en de geringe ervaring: 
'Het zijn allemaal nog jonge jongens, die pas van de Mulo komen' . 
'Hij is per slot van rekening nog een jong binkie'. 
'Meestal pukkies, die pas komen kijken'. 
'Lasser, spuiter en tijdschrijver zijn eenvoudige baantjes. Maar de lasser en de spuiter 
zullen meer ervaring hebben, dus ouder zijn. Ze staan dan hoger dan de tijdschrijvcr'. 
de vervangbaarheid en de veranderlijkheid: 
'Ze worden elk ogenblik verplaatst, dus dat zal wel niks zijn', 
'Het kost minder een tijdschrijver op te leiden of te vervangen dan een draaier'. 
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hij is nooit een getrouwde man, 
plaats (werkruimte) : 
'Hij is wel een beambte, maar hij zit in de fabriek'. 
'Hij hoort bij de werkplaats, staat onder de baas en de onderbaas'. 
De tijdschrijver werd door de A-groep met de draaier gelijkgesteld, 
door de B-groep met de spuiter en de portier, lager gerangschikt. De 
ΒΑ-groep plaatste hem nogal hoog, zelfs boven de gereedschapmaker en 
de machinesteller1). 
DE GEREEDSCHAPMAKER (ZÏC figuur 6); DE MACHINESTELLER (zie figuur 7); 
DE DRAAIER (zie figuur 8) ; DE LASSER (zie figuur 9) ; DE SPUITER (zie figuur 10). 
Dat de arbeidersgroep door de A-groep en de ΒΑ-groep lager is ge­
waardeerd dan door de B-groep, hangt samen met het hierboven gestelde, 
dat beambten (kantoormensen) door hen hoger worden gewaardeerd dan 
niet-beambten. Dit ging bij hen ten koste van de plaats van de werklieden. 
Bij het aangeven van de belangrijkheid van de GEREEDSCHAPMAKER 
werden in het algemeen o.a. de volgende criteria genoemd: 
een ^ ekere ontwikkeling, 
^ijn opleiding, ervaring en kennis: 
'Een gereedschapmaker heeft veel ervaring en vakkennis'. 
Hij heeft veel moeten studeren'. 
%уп uniekheid en %ijn specialisme; arbeidsmarkt: 
'Iemand met een eigen ontwikkeling. Hij is een specialist en gaat dus bij de vaklui aan 
de kop'. 
'Hij is niet overal te vinden'. 
Er zijn er maar enkelen onder de vaklieden, die dat kunnen worden'. 
Zijn moeilijk te krijgen'. 
'Is het moeilijkste om te worden van de vaklui'. 
'De specialist bij uitnemendheid'. 
hij moet intelligent en handig ^ijn (grote bedrevenheid) : 
'Hij moet meer uitkijken dan de andere vaklieden en zijn hersens gebruiken, want zijn 
handen slaan niet automatisch af bij een fout, zoals de machine doet'. 
hoge, bijzondere graad van vakmanschap en technisch begrip: 
'Het is een hoge vakman, wel de hoogste van allen'. 
'Dat is een volslagen vakman'. 
>) Zie tabel V. 
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FIGUUR 6. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
GEREEDSCHAPMAKER in de rangschikking kreeg 
van leden 
V a n d e
 Md = 14 
A-groep Q, = H 
Q, = 16 
van leden 
van de 
B-groep M d Q i
=
=
1 3
1 2 
Q. = H 
van leden 
van de 
ΒΑ-groep Md = 15 
й V
 Q. = 14 
Q, = 15 
'Zeer deskundig vakman. Ze worden goed betaald'. 
'Hij is een all-round vakman. Hij is dus de hoogste'. 
'De beste en de hoogste vakman'. 
'Is een heel bijzonder vakman'. 
'Hij is eigenlijk de vakman bij uitstek'. 
'Dat zijn de hoogste vaklui. Ze staan dan ook in de hoogste vakgroep'. 
'In de techniek de beste en meest ontwikkelde vakman'. 
hij maakt een hogerwaardig en kostbaar product: 
'Duurder werk dan bv. van de draaier. Het werk kost meer en het brengt ook meer op 
voor de zaak. Een stempel kost wel veel, maar ze halen het er toch met de productie 
ruim uit'. 
^ijn werk eist f y ne instelling en precisie: 
'Hoe fijner het werk, hoe beter het werk, des te hoger sta je ook'. 
'Zijn werk vereist grote nauwkeurigheid'. 
'Is een apart vak, dat nauwkeurigheid vereist en zuiver werk, precies werk'. 
moeilijk en zelfstandig werk. Hij maakt %elf iets, zjjn werk is geen seriewerk: 
'Hij kan laten zien, wat hij presteert'. 
'Hoe moeilijker het werk is, hoe hoger je staat'. 
grote verantwoordelijkheid (en invloed) en daarmee samenhangende afhankelijkheid 
van anderen van hem en de konsekwenties van %ijn werkresultaten voor de produktie: 
'Hangt veel van af. Een massa mensen moet werken met wat onder zijn handen vandaan 
komt'. 
'De gereedschapmaker moet het gereedschap voor draaier, bankwerker en zo maken'. 
werkt in een aparte ruimte, 
hij mag een lange jas dragen. 
De A-groep benadrukte vooral de inhoud van het werk van de gereedschap-
maker. De B-groep legde voornamelijk het accent op die kenmerken die 
samenhangen met de persoon van de gereedschapmaker, zoals zijn ge-
vormdheid. Zij wisten van de inhoud van het werk van de gereedschap-
maker niet zo veel af als de A-groep; wel wisten ze iets van de fijnere 
aard van het werk van de gereedschapmaker en van zijn opleiding. Zij 
relativeerden de gereedschapmaker minder dan de arbeiders dit deden. 
Zijn belangrijkheid werd gerelativeerd omdat: 
by lid is van de arbeidersgroep, 
een overall draagt, 
niet op kantoor %it. 
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FIGUUR 7. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
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De gereedschapmaker werd ongeveer gelijkgesteld met de machinesteller. 
Beiden werden gezien als vaklieden 'met nog een beetje er bij'. 'Zij hebben 
meer opleiding dan lasser en draaier' zei men. 
'Zijn beiden technisch erg handig'. 
'Zijn beiden specialisten, daarom staan ze boven de anderen in de fabriek'. 
'Staan op één lijn. Zij zijn beiden goede vaklui'. 
De gereedschapmaker werd over het algemeen boven alle andere vaklieden 
geplaatst, omdat hij precieser werk had en vooral ook omdat hij minder 
afhankelijk was van de machine (geen stukwerk). De machinesteller werd 
voornamer geacht dan de andere vaklieden want: 
'Hij stelt de machines, waar anderen mee werken'. 
'Hij moet de machines zo goed stellen, dat anderen er aan kunnen werken. Eerst moet hij 
stellen, dan kunnen de anderen pas aan het werk. Daarom is hij de voornaamste vakman'. 
De gereedschapmaker werd algemeen hoger geplaatst dan de machine-
steller, want: 
'De machincsteller is eigenlijk een goed ontwikkeld vakman, zoals een gereedschap-
maker, maar hij heeft de zorg voor de machines. Daar kan hij zelf weinig aan ver-
anderen, de gereedschapmaker wel, die maakt nog iets zelf, dat kan de machincsteller 
niet, daarom onder de gereedschapmaker'. 
'Gereedschapmaker verdient waarschijnlijk meer dan de machinesteller. Het vak ge-
reedschapmaken is geweldig. Je kunt laten zien, wat je presteert, beter dan met de 
machine te stellen. Men behoeft eigenlijk alleen maar machines te stellen en dan is het 
gebeurd'. 
Een enkeling: 'Aan een machinesteller is gemakkelijker te komen dan aan een gereed-
schapmaker' (uniekheid). 
Genoemde criteria bij de MACHINESTELLER waren: 
hij heeft veelzijdig, gevarieerd werk, 
hij is een specialist, 
een goed ontwikkeld vakman (geschoold), 
%eer nauwkeurig (heeft precies werk), 
technisch %eer handig, 
beschikt over ervaring: 
'Hij is bijzonder pienter en heeft zich goed ontwikkeld'. 
'Goed vakmanschap vereist'. 
verricht voorbereidend werk: 
'Hij maakt voor anderen iets klaar. Dit veronderstelt een zekere kennis, een beheersen 
van de materie'. 
hij heeft denkwerk. 
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het werk vereist kennis, 
zelfstandigheid: 
'Hij moet meestal denken voor de draaiers. Volgens zijn richtlijnen moet de draaier 
werken. Hij is dus ook meer zelfstandig'. 
'Hij moet elke machine kennen, maar moet ook weten, hoe men de machine het product 
kan laten maken. Hij moet dus kunnen combineren. Hij heeft een beetje hersenwerk 
met enige verantwoordelijkheid'. 
verantwoordelijkheid (invloed op de produktie en de machines) : 
'Hoe meer en hoe beter hij instelt, des te meer producten komen er uit. En des te meer 
kunnen ze op dure vaklui sparen'. 
'Door goed of slecht te stellen kan hij de productie beïnvloeden'. 
'De continuïteit van de productie komt veelal op zijn verantwoording'. 
'Hij draagt de verantwoording voor een gedeelte van het machinepark'. 
'Hij is van de draaibank afgekomen, want hij blonk uit. Nu zorgt hij, dat mensen met 
minder vakkennis toch meer kunnen maken'. 
'Die stelt de machine en daarvan hangt af, hoe het produkt wordt'. 
invloed op de mensen, die van hem afhankelijk %ijn: 
'Hij maakt het werk voor de draaier uitvoerbaar. Anders kunnen zij niet werken'. 
'Zijn stellen beïnvloedt het loon van de machinearbeiders'. 
moet overwicht hebben op mensen en machines, 
instrueert de ander en moet de ander kunnen Meren, 
behoeft niet te werken (behoeft alleen maar te peggen, hoe de ander het moet doen). 
Zijn belangrijkheid werd gerelativeerd omdat: 
hij geen leidinggeeft, 
uit de lagere regionen van het bedrijf is voortgekomen, 
bij geen afgerond geheel maakt, maar een deeltaak heeft. 
De DRAAIER en de LASSER werden vaak op één lijn gesteld. Doch over het 
algemeen — maar vooral door de A- en de BA-groep — werd de draaier 
hoger gewaardeerd dan de lasser. 
'De draaier en de lasser zou ik naast elkaar willen zetten. Als ik naar het loon kijk, 
scheelt het niet zoveel, tenminste als het een goede lasser is . . . '. 
'Lasser en draaier schelen niet zoveel met elkaar. Zij zijn allebei vakmensen'. 
'Een lasser is een vakman, maar hij is veel grover in het werk. Hij heeft niet zo met 
nauwkeurigheid te maken als bv. draaier en gereedschapmaker. Hoe fijner het werk, 
hoe beter het werk, des te hoger sta je ook'. 
'Een draaier heeft beter werk; nog meer vakwerk dan bv. een lasser en een spuiter. 
Maar een produktiedraaier is weer lager dan een gereedschapdraaier. Hij zit 'in de pro-
duktie. Daar komt het op grote series aan en niet zozeer op nauwkeurigheid. Boven-
dien is zijn zelfstandigheid niet zo groot. Als een machine eenmaal ingesteld is, heeft 
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FIGUUR 8. Frequentíe-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
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hij maar af te wachten, of de machine de produktie haalt. De gcreedschapdraaier 
moet het 2elf zien te fiksen'. 
'Draaier en lasser zijn allebei vakmensen. De draaier meer. Hij heeft meer opleiding 
en inwerktijd nodig'. 
'Draaier werkt nauwkeuriger dan lasser'. 
'De opleiding van de draaier is langer, terwijl hij er bovendien langer over doet, eer hij 
een volleerd vakman is'. 
'De draaier is hoger dan de lasser, want hij moet meer kennen. Bovendien is het werk 
moeilijker'. 
'Draaiers maken iets, lassers zetten alleen maar iets aan elkaar'. 
'Lassen is ook niet eenvoudig. Maar dit is gemakkelijker te leren dan draaien. Bij een 
draaier is er meer sprake van vakmanschap'. 
'Lassen is niet zo moeilijk te leren als draaien'. 
'Draaien kan niet iedereen leren, lassen wel'. 
'De draaier is meer dan de lasser. Hij is bediener van een machine, heeft met tolerantie-
metingen te maken. Is belangrijker dan iemand, die niet met maten behoeft te werken. 
Qua loonniveau staan ze even hoog. Maar persoonlijk zie ik wel enig verschil'. 
'Het draaien leren is veel kostbaarder dan lassen leren. De draaier heeft meer theoretische 
kennis. Hij draagt ook meer verantwoordelijkheid, want hij moet met ingewikkelder en 
duurder machines omgaan'. 
'Lasser onder draaier... De laatste heeft meer variatie dan lasser'. 
'Van een draaier wordt meer verlangd dan van een lasser'. 
'Het werk van de draaier gaat voor nabewerking naar de lasser. Daarom staat hij boven de 
lasser'. 
Genoemde criteria bij de DRAAIER waren: 
vakmanschap, 
l.t.s. opleiding, 
het werk eist preciesheid, 
zelfstandig, ingewikkeld, veelzijdig en gevarieerd werk, 
produktie, 
is gesteld over en verantwoordelijk voor een machine. 
De A-groep en de ΒΑ-groep relativeerden de draaier meer dan de B-groep 
dit deed, want de draaier heeft seriewerk (stukwerk) zeiden sommigen 
uit de A- en de ΒΑ-groep (zij bedoelden het produktiedraaien, waarop het 
in een groot bedrijf in de praktijk vaak neerkomt). 
Verder zeiden zij, dat hij 
geen denkwerk heeft, 
in het werk geen contact met anderen heeft, 
min of meer van de machine afhankelijk is, 
geen leidinggeeft, 
uit de lagere regjonen van het bedrijf voortkomt. 
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FIGUUR 9. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
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Genoemde criteria bij de LASSER zijn: 
een vakman, 
enige opleiding, 
maar: 
'voor het lassen is niet zo'n gek lange cursus nodig'. 
heeft specialistisch werk, 
heeft technisch werk, 
levert productief werk, 
heeft enige verantwoording: 
'De druk- en de trekkracht zijn afhankelijk van het laswerk'. 
aanvoeling en routine. 
Vooral door de A- en de ΒΑ-groep werd zijn belangrijkheid gerelativeerd 
omdat hij : 
geen nauwkeurig werk heeft (grof werk), 
maar een deeltaak heeft, 
niet met machines te maken heeft, 
in tarief staat (stukwerk heeft): 
'Het is uitvoerend werk'. 
'Het is een wat ruw beroep'. 
'Hij is een ervaringsman'. 
'Hij is een kleine vakman, hij is meestal een geoefende'. 
Genoemde criteria bij de SPUITER: 
deze moet beschikken over een zekere 
behendigheid, 
routine en ervaring. 
Bovendien is hij enigszins 
een specialist en %prgt hij voor de 
uiterlijke verzorging van het produkt. 
Verder: 
by heeft 'productief, werk. 
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FIGUUR 10. Frequentie-histogrammen van de plaatsen, die de functie van 
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Maar vooral door de A- en de ΒΑ-groep werd opgemerkt: 
bij is geen vakman, het werk vereist ook geen deskundigheid; 
heeft alleen maar uitvoerend werk: 
'Zelfs het samenstellen van de verf wordt voor je gedaan'. 
heeft een geringe opleiding, weinig theoretische kennis: 
'Behoeft alleen maar handigheid te hebben'. 
'Onder de vaklui de minste opleiding; derhalve de laagste onder de vaklui'. 
'Het begint op een vak te lijken, maar hij is ongeschoold'. 
'Het is wel specialistenwerk, maar met enige oefening kan iedereen het. Mijn zoon van 
12 jaar doet het ook met een oude stofzuigermotor. Eigenlijk is het niet veel'. 
'Hij behoeft geen vakkennis en materiaalinzicht te hebben, meer routine'. 
' D e spuiter kun je uit de ongeschoolden halen'. 
hij heeft geen ingewikkeld werk, het is maar een deeltaak, 
het is vrij ruw werk, 
het is ongezond werk, 
het is vies werk: 
'Het is vies werk, dat bovendien slecht wordt betaald. Wordt vies werk goed betaald, 
dan staat het in hoger aanzien'. 
het is eenzijdig werk, 
het is mas saw erk: 
'Het is geen gemakkelijk werk, maar het is meestal massawerk'. 
hij is afhankelijk van anderen. 
6. Vergelijking der functies 
Bij de motivering van de door hen gegeven rangschikking maakten de 
ondervraagden veel gebruik van vergelijkingen met andere functies. In 
deze paragraaf worden die vergelijkingen aan een nader onderzoek onder­
worpen. Hierbij beperken wij ons tot de vragen: welke functies met elkaar 
vergeleken werden. Stemmen de A-, de B- en de ΒΑ-groep hierin met elkaar 
overeen?1) 
Naast overeenstemmende vergelijkingen — dat zijn vergelijkingen, die 
door ondervraagden van alle drie de groepen gemaakt werden — kwamen 
andere vergelijkingen alleen of in hoofdzaak voor bij leden van één of 
twee der onderscheiden groepen. 
·) Sub 2. van dit hoofdstuk is reeds naar voren gebracht, dat een functie niet met elke 
willekeurige andere functie werd vergeleken, 
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De vergelijkingen zijn overzichtelijk bijeengebracht in figuur 11. Links 
op de figuur staan de functies, die bij het onderzoek betrokken waren 
onder elkaar. Bovenaan staan, van links naar rechts, dezelfde functies 
genoteerd. Werd bij de motivering van de belangrijkheid van de construc­
teur een vergelijking gemaakt tussen de constructeur en de bedrijfsleider, 
dan werd deze genoteerd in het vakje, dat gevormd wordt door de kruising 
van de regel achter de constructeur en de kolom onder de bedrijfsleider 
De zwarte vakken in het overzicht wijzen de vergelijkingen aan, die door 
ondervraagden van alle groepen, de groene stippen, die door leden van de 
A-groep, de rode driehoeken, die door leden van de B-groep en de blauwe 
vierkantjes, die door leden van de ΒΑ-groep werden getrokken. 
De figuur is verdeeld in vier vakken, die van elkaar gescheiden zijn door 
een Overgangsgebied', dat gevormd wordt door de functie van tijdwaar­
nemer en door de functie van voorman, respectievelijk de laagst gerang­
schikte kantoorman, die nog op kantoor zit, en de laagstgeplaatste leiding­
gever, die tevens de hoogste man uit de lagere regionen van de fabriek is. 
Hier ligt in de rangschikking de grens tussen kantoor en fabriek. 
Links boven en rechts onder in de lijst zien we twee vakken, respectievelijk 
de vakken I en IV met overeenstemmende vergelijkingen, die in de andere 
vakken (II en III) niet voorkomen. Vak I is het vak met vergelijkingen van 
de (in de rangschikking) hogergeplaatsten met elkaar (= de kantoorfuncties 
en de hogere leidinggevenden in de werkplaats, allen beambten-functies); 
van IV is het vak met vergelijkingen van de lagergeplaatste functies met 
elkaar (hoofdzakelijk fabrieksfuncties); vak II is het vak met vergelijkingen 
van de hogergeplaatste functies met de lagergeplaatste; vak III is het vak 
met vergelijkingen van lagergeplaatsten met hogergeplaatsten. 
Overzien we dat geheel dan merken we op in de vakken I en IV (bij de 
overeenkomende vergelijkingen), wat gedurende het onderzoek duidelijk 
aan de dag trad nl., dat over het algemeen die functies met elkaar werden 
vergeleken, die in de ogen der ondervraagden een zekere overeenkomst in 
importantie vertonen. Tussen functies, die in dit opzicht ver van elkaar af 
staan, werden niet of maar zelden vergelijkingen gemaakt. De beambten 
werden hoofdzakelijk met beambten, fabrieksarbeiders met fabrieL·arbeiders 
vergeleken. Overeenstemmende vergelijkingen, die hierop een uitzondering 
vormen, zijn die van tijdwaarnemer met arbeiders en die van voorman 
(geen beambte) met de onderbaas, die beambte is, reden waarom wij 
deze functies in een 'overgangsgebied' hebben geplaatst. Verdere uitzon­
deringen worden nog gevormd door de tijdschrijver en de portier, die 
met arbeiders worden vergeleken. 
Afwijkingen op bovenstaande cursief gedrukte regel waren karakteristiek 
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FIGUUR 11. Overzicht van de functies, zoals ze door de ondervraagden met 
elkaar zijn vergeleken 
Vergelijkingen, die door leden van alle groepen zijn gemaakt. 
Vergelijkingen, die door leden van de A-groep zijn gemaakt. 
Vergelijkingen, die door leden van de B-groep zijn gemaakt. 
Vergelijkingen, die door leden van de BA-groep zijn gemaakt. 
voor de leden van één der groepen. De2e afwijkingen komen voor in de 
vakken II en III. In vak II zien we in aanzienlijke meerderheid door be-
ambten gemaakte vergelijkingen genoteerd, terwijl in vak III, dat door 
zeer weinig invullingen opvalt, geen door beambten gemaakte vergelijkin-
gen vermeld staan. Hieruit mag geconcludeerd worden, dat 
leden van de B-groep beambten met mensen uit de fabriek vergeleken, terwijl de 
leden van de Λ- en de В A-groep dit vrijwel niet deden (vak II) ; 
lagere functies gelden met hogere functies (beambten-functies) werden vergeleken 
(vak III). Uitzonderingen hierop kwamen voor rekening van leden van de Л- en de 
BA-groep. 
In de vakken I en IV liggen functies zonder overeenstemmende verge­
lijkingen. Ze ontbreken bij: 
de bedrijfsleider. Hier ontbreken op opvallende wijze vergelijkingen door 
de leden van de A-groep. Is voor hen de bedrijfsleider zo hoog, dat een 
vergelijking met andere functionarissen geen zin heeft? 
de calculator, die door de A-mensen met de baas, de onderbaas en de tijd­
waarnemer wordt vergeleken, d.w.z. met functionarissen, die iets over 
kosten en beloning te vertellen hebben. De B- en de ΒΑ-mensen ver­
gelijken meer met functionarissen die hoog in de rangschikking staan. 
de baas. De arbeiders, die tegen hem opzien, markeren hem tegen hogere 
functionarissen (ook de ΒΑ-mensen doen dit enigermate), terwijl de 
B-mensen hem enkel 'boven' de arbeiders plaatsen. Is dit verschil terug te 
brengen tot het feit, dat de baas voor de arbeiders een representant van 
'boven' is, terwijl de beambten hem altijd zien tegen de achtergrond 
van de werkplaats? Typerend waren de uitspraken van de mensen, dat 
de baas 'de klappen van twee kanten kreeg, "boven" zien ze hem aan 
de kant van de arbeiders staan, en de arbeiders zien hem voornamelijk 
voor de belangen van de leiding opkomen'. 
de kassier. De leden van de B-groep vergelijken hem voornamelijk met 
fabrieksmensen. De A-mensen vergelijken hem met de boekhouder ('zij 
hebben beiden met geld te maken') en met de baas en de onderbaas. De 
ΒΑ-mensen vergeleken hem met de tekenaar, de loonadministrateur en 
de voorman. 
de maga^ijnbediende werd door de A- en de ΒΑ-mensen vergeleken met de 
vakmensen (op grond van het dagelijkse contact?), door de B-mensen 
met de spuiter en de portier. 
Pas in een ver gevorderd stadium van ons onderzoek, naarmate onze er-
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varingen in deze materie rijker werden, tekende zich voor ons duidelijk 
de steeds weerkerende tendens af, dat bepaalde vergelijkingen door leden 
van alle groepen werden gemaakt, terwijl andere vergelijkingen typerend 
waren voor een bepaalde groep. Een speciaal onderzoek zou nodig geweest 
zijn om deze bevindingen nader te toetsen en de gronden er van aan de hand 
van een gesprek met de ondervraagden te ontdekken. In dit stadium kunnen 
wij hoogstens, mede aan de hand van de gevonden, door de ondervraagden 
genoemde belangrijkheidskenmerken, bepaalde vermoedens formuleren. 
Worden de tijdwaarnemer en de tijdschrijver met arbeiders vergeleken, 
omdat zij geregeld onder arbeiders verkeren en dikwijls in de dagelijkse 
contacten met elkaar worden gezien? Of is het feit, dat de tijd waarnemers 
veelal uit de arbeiders worden gerecruteerd hierbij van belang? Vergelijken 
leden van de B-groep beambtenfuncties met arbeidersfuncties, omdat zij 
meer de aard van het beambtenwerk in overweging nemen ('de boekhouder 
heeft, net zoals arbeiders, tegenwoordig ook maar een deeltaak'), terwijl 
beambte-functies voor een arbeider, wegens de importantie van het be­
ambte-zijn (voor hem een zwaar wegend belangrij kheidskenmerk), geen 
basis bieden voor een vergelijking met arbeidersfuncties ? Worden de portier 
en de machinesteller door de leden van de A-groep met de baas vergeleken, 
omdat zij voor hen iets van het gezag hebben dat ook de baas voor hen 
heeft, terwijl dit element bij de leden van de B-groep ontbreekt? Het is 
mogelijk, zelfs waarschijnlijk, meer durven wij niet te zeggen. 
Toch achten wij deze paragraaf gerechtvaardigd, omdat de daarin weer­
gegeven gerichtheid past bij de conclusie, die reeds elders getrokken is 
nl., dat het lidmaatschap van een bepaalde groep in het bedrijf (in ons 
onderzoek van de A-, de B- en de В A-groep), invloed uitoefent op de 
beoordeling en waardering van functies in dat bedrijf en daarmede op de 
statusbepaling van bedrijfsgenoten. 
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HOOFDSTUK IV 
K E N T E K E N E N EN BELEVING VAN STATUS IN HET BEDRIJF 
De contacten in het bedrijf bevatten een voortdurend proces van sociale 
waarderingen over en weer. Verschillen in status tussen de bedrijfs-
genoten spelen daarin een grote rol. De statusverhoudingen worden veelal 
geschat naar uiterlijkheden. Ook in de beleving van de status nemen de 
uiterlijke tekenen een zeer belangrijke plaats in. Met de status worden 
tevens de kentekenen begeerd, waarbij vele gevoeligheden en prestige-
kwesties een rol spelen. Alvorens op de beleving van de status nader in te 
gaan, zullen wij eerst de kentekenen van status in het bedrijf aan een be-
schouwing onderwerpen. 
A. KENTEKENEN VAN STATUS IN HET BEDRIJF 
Onderscheid kan worden gemaakt tussen kentekenen, die het gevolg zijn 
van regelingen door de leiding of van het bedrijf als organisatie en ken-
tekenen welke door de dagelijks samenwerkenden worden bepaald of 
toegekend. De grens tussen beide categorieën is niet altijd even scherp. 
1. Kentekenen van status, die het gevolg zijn van regelingen door de 
leiding 
Deze tekenen zijn gewoonlijk uitvloeisel van regelingen op organisa-
torisch en representatief gebied. De leiding zorgt of laat er voor zorgen, 
dat deze kentekenen bij de juiste functionarissen terecht komen en door 
anderen in acht worden genomen. Daarnaast is een zekere controle vanuit 
de dagelijks samen werkenden. Dezen zien er scherp op toe, dat niemand 
zich meer toeeigent, dan met zijn status overeenkomt. Deze controle is 
het scherpst, wanneer de statusverschillen tussen de betrokken personen 
gering zijn. 
De invloed van deze statustekenen op de onderlinge verhouding, de samen-
werking, en de inspanning hebben enkele bedrijven in Amerika ertoe 
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gebracht ze in een lijst samen te vatten, met vermelding van de functies 
waarbij ze behoren1). 
In Nederlandse bedrijven is het geen gebruik deze kentekenen te om-
schrijven, of nauwkeurig te bepalen voor welke functionarissen of groepen 
ze gelden. Bij het leger en bij de politie is dit wel het geval. Enerzijds 
zijn daar de tot in details aangeduide uniformen, de uitmonstering, de 
distinctieven en de wijze van groeten; anderzijds is duidelijk voorgeschreven 
welke rangen recht hebben op die uiterlijke tekenen. In dienst moeten de 
kentekenen strikt in acht genomen worden. 
Wellicht heeft Henle gelijk, als hij betoogt, dat enige regeling in dit opzicht 
in de bedrijven ten goede zou komen aan de werksfeer en de samen-
werking2). Niet zelden worden de verhoudingen vertroebeld door prestige-
kwesties, welke hun oorsprong vinden in onzekerheden met betrekking 
tot de uitdrukkingsvormen van de status. 
Van de kentekenen, die tot de hierbedoelde categorie behoren, zullen wij 
er enkele behandelen. 
a) Kentekenen^ die het gevolg %ifn van werkregelingen 
De statusverschillen tussen arbeider en beambte vloeien o.a. voort uit 
de aard van hun werk, dat sociaal verschillend gewaardeerd wordt. 
Krachtens de organisatie van het werk in een bedrijf is de arbeid opgedeeld 
in bepalende arbeid en uitvoerende arbeid3). De eerste wordt verricht door 
beambten en houdt in: leidinggevende, organiserende, creatieve, voorbe-
reidende en adviserende werkzaamheden; de uitvoerende arbeid wordt 
hoofdzakelijk door arbeiders verricht. De bepalende arbeid, het 'denkwerk', 
wordt hoger gewaardeerd dan de uitvoerende arbeid. Het 'in de fabriek 
staan' is over het algemeen een indicatie voor mindere belangrijkheid 
vergeleken met het 'op kantoor zitten' of het 'werken met papier'. 'Als je 
je hersens moet gebruiken', zo zei één van onze arbeiders, 'word je hoger 
aangeslagen, dan wanneer je je handen moet gebruiken. Werk, waar de 
meeste mensen geen snars van begrijpen, wordt hoog aangeslagen'. 
De plaats die bepaalde werkzaamheden innemen in het arbeidsbestel is 
bepalend voor de belangrijkheid van de functionaris die ze verricht. 
Naar de bewerkingsvolgorde van het product loopt er een lijn van de 
creatieve naar de voorbereidende en van de voorbereidende naar de uit-
*) YODER, D. , Personnel management and industrial relations, Englewood Cliffs (Ν. J.), 
1956, p. 141. 
•) H E N L E , К. E., Privilegien sind auch ein Entgelt, Mensch und Arbeit 1955, 7, p. 82-83. 
*) ROTTIER, А. С J. en NUYF.NS, F. J . C. J., De beambte in onderneming en maatschappij, 
Amsterdam, 1951, p. 28-29. 
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voerende arbeid. Hoe meer men vooraan staat in deze lijn, des te hoger 
is de status die men heeft of hebben kan. 
Het verschil in sociale waardering tussen het werk van beambten en dat 
van arbeiders komt tot uitdrukking in de termen 'hoofdarbeid' en 'handen-
arbeid'. Naar de betekenis van het woord beoordeeld, zou 'hoofdarbeid' 
een arbeid zijn, waarbij overwegend met het hoofd wordt gewerkt. Handen-
arbeid zou zijn werk, dat overwegend met de handen wordt verricht. De ver-
schillende soorten van arbeid in een bedrijf globaal vergelijkend, kan men 
zeggen, dat het merendeel van het kantoorwerk meer op geestelijk niveau 
ligt dan het fabriekswerk. Toch klopt dat niet. Terecht stellen Rottier en 
Nuyens dan ook, dat de gebruikelijke termen geen juiste aanduiding zijn1). 
Sinds de machinale boekhouding, de 'Hollerith', de ponskaartenmachines 
hun intrede hebben gedaan, behoeven de z.g. beambten, die daaraan 
werken, vaak slechts eenvoudige werkzaamheden te vervullen, die wat 
inhoud en niveau betreft, niet hoger staan dan de serie-arbeid in de fabriek. 
Aan de andere kant is er 'handenarbeid", die nadrukkelijk een beroep 
doet op hand én hoofd tegelijk. liet hoog gekwalificeerd vakwerk in 
de werkplaats is één voorbeeld uit vele. 
Als het werk in de fabriek 'handenarbeid' en het kantoorwerk 'hoofdarbeid' 
wordt genoemd, worden die termen gebezigd in hun status-symbolische 
betekenis en wijzen ze op het verschil in status tussen arbeider en beambte. 
In het veld van de sociale waardering betekent 'handenarbeid' 'arbeiders-
werk' en 'hoofdarbeid' 'beambtenwerk'. 
'Handenarbeid' is een symboliserende term. Hij wijst naar geringe 
zelfstandigheid, naar het vrijwel afwezig zijn van persoonlijk cachet in het 
werk, naar lager gewaardeerde opleiding, naar de status die de handarbeider 
heeft. Zo moeten wij ook de uitspraak: 'de arbeider heeft "vuil" werk te 
doen', verstaan. Relatief genomen zal inderdaad het grootste aantal mensen 
die arbeid verrichten waarbij men handen en kleren moeilijk schoon kan 
houden, onder de arbeiders te vinden zijn. Er zijn echter ook arbeiders, 
die geen vuil werk hebben. De uitspraak wordt ook ten aanzien van hen 
doorgetrokken. De kern van die zegswijze is de waardering van het werk. 
Tegenover de vuile handen van de arbeider staat de representativiteit 
van de beambte, die zijn 'witte boordje' kan blijven dragen ook tijdens het 
werk. 
Door de rationalisatie en de mechanisatie is het werk van de arbeider 
zodanig bepaald, dat het weinig of geen mogelijkheid meer biedt tot per-
soonlijke vormgeving. Het werk is door anderen 'gepland', geschemati-
·) ROTTIER, A. C. J. en NUYENS, F. J. C. J., op. cit. p. 25 c v . 
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seerd en vastgelegd. De arbeidsprestatie wordt genormeerd en in cijfers 
uitgedrukt. Een arbeider is gebonden aan een bepaalde werkmethode, 
aan déze machine, aan déze bcwerkingstijd; hij krijgt een omschreven 
werkinstructie, door een ander opgesteld; hij moet werken volgens een 
werktekening, door een ander gemaakt; niet zelden is aangegeven, 
van welke gereedschappen hij zich moet bedienen. Naar die regeüngen 
moet de arbeider zich in hoge mate schikken, willen storingen vermeden 
worden. Dat geldt voor de grootste groep in een grootbedrijf: voor de 
produktiewerker, voor de seriewerker, kortom voor de arbeider die zoveel 
'stuks' maakt. De gereedschapmaker, die een bepaald werkstuk onder handen 
heeft, of de monteur, die een machine repareert moet zoals dat heet, voor-
namelijk zijn hersens gebruiken'. Ook zij zijn in hun werk ondergeschikt 
aan het denkwerk van anderen, maar er zijn weer anderen die zich naar 
hen moeten schikken. De seriewerker is uitvoerder, die zelf niemand heeft, 
die hij kan bevelen, of die naar hem moet luisteren. Dit is het symbolische 
aspect van de term 'handenarbeid'. 
Alleen al door de omstandigheid, dat bij het werk van de beambte geen 
bewerkingstijd en geen methoden strak zijn vastgelegd, bestaat er voor de 
man op kantoor meer mogelijkheid tot persoonlijke vormgeving in het 
werk, meer mogelijkheid tot wederzijdse aanpassing van werk en werker. 
Het werk is meer iets eigens van de persoon. Dit komt duidelijker naar 
voren naarmate men hoger klimt op de hiërarchische ladder. De hoger-
geplaatste in het bedrijf geeft aan zijn werk een persoonlijk cachet. Hij 
neemt zelfstandig beslissingen en dit verwacht men ook van hen. Hij moet 
leiding geven, zelfstandig kunnen zijn, initiatieven nemen en verantwoorde-
lijkheid dragen. Voldoet hij hieraan niet, dan vindt men, dat hij tekort 
schiet. Dus anders dan bij de arbeider. Zo gezien doet het wellicht wat 
irreëel aan als men de arbeider gebrek aan verantwoordelijkheidsgevoel 
verwijt. Verantwoordelijkheid hangt nauw samen met zelfstandigheid en 
persoonlijke betrokkenheid. Ontdoet men het werk van die twee aspecten, 
dan zal het verantwoordelijkheidsgevoel ten aanzien van dat werk afnemen. 
De betrokkene wordt dan al licht onverschillig t.o.v. zijn werk. 
Bij het werk van hogergeplaatsten wordt de functie vaak, wat de functio-
naris daarvan maakt. Hij interpreteert zijn taak op zijn manier. Hij kan 
zijn werk zelf indelen, staat er boven. De hogergeplaatste kan t.a.v. zijn 
taakvervulling tussen verschillende mogelijkheden kiezen. Dat aantal 
mogelijkheden neemt toe, naarmate men hoger geplaatst is; op de schaal 
der sociale waardering heeft men in de hogere regionen relatief meer 
vrijheid en persoonlijke beschikking. 
Wij spreken van specialisatie en specialisten. In zekere zin moet vooral 
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onderaan d.w.z. in de fabriek gespecialiseerd werk worden gedaan. Het is 
eenvoudig werk, dat velen doen en iedereen kan, maar het ligt binnen 
scherp en eng getrokken grenzen. In de hogere regionen houdt speciali-
satie vaak uniekheid in. De specialist op hoger niveau kent en kan iets 
waarin een ander niet thuis is. 
Hoe moeilijker en persoonlijker het werk is, dat men verricht, hoe 
moeilijker vervangbaar men is. Die al dan niet vervangbaarheid is een 
kenteken van gewicht. Beambten werden bij mijn weten nooit 'uitgeleend', 
arbeiders wel. Gedurende de crisis onmiddellijk voorafgaande aan de 
Korea-hausse (1951 en 1952) werden veel textielarbeiders tot betere tijden 
aan andere bedrijven uitgeleend. De echte specialist leent men niet uit. 
Hij wordt als specialist 'uitgezonden'. Ook een man van de top niet, óf 
het zou moeten zijn voor de uitvoering van een bepaalde taak. Het heet 
dan 'detachering'. Dit gebeurt incidenteel en is een teken van uniekheid, 
een bewijs van vertrouwen, en doet de persoon in kwestie een bijzondere 
plaats innemen in de rangorde der sociale waardering. 
Soms worden mensen uit de ene afdeling tijdelijk afgestaan aan de andere 
afdeling van een bedrijf. Dit kan eigenaardige moeilijkheden meebrengen. 
Dat is vooral het geval wanneer daarmee statusverandering gepaard gaat. 
Als arbeiders gedurende enige tijd hebben moeten invallen op kantoor, 
hebben zij iets van een nieuwe status geproefd. Leent men hen te lang uit, 
dan gaan zij niet zelden verwachten, dat zij op de nieuwe post zullen blijven. 
Wijst men hen dan op de nadrukkelijke afspraak, dat het 'tijdelijk' zou 
zijn, dan stelt men een zakelijk argument tegenover een gevoelsargument. 
Zij hadden zich al zó geïdentificeerd met hun 'geleende' status, dat terug-
geplaatst worden, wordt ervaren als een teleurstelling. 
Het 'zelf niet mee behoeven te werken' is bij arbeiders een teken 
van hogere status. De voorwerker werkt vaak zelf mee, de onderbaas 
behoeft dit niet te doen. Hij is beambte. Volgens arbeiders 'werken' 
beambten niet, althans niet in de zin die dat woord voor hen heeft. 
Een dienstmeisje vertelde haar mevrouw, dat haar jongen promotie had gemaakt. Hij 
was van magazijnknecht kantoorbediende geworden. 'Mevrouw, hij behoeft niet meer 
te werken, hij behoeft alleen maar te schrijven'. 
Het is voor een arbeider een belangrijke promotie als hij beambte wordt 
en dat zeker niet alleen vanwege het verschil in beloning. Wat ziet of weet 
de arbeider van het werk van de kantoorman? Hij ziet hen een sigaret 
rokend met elkaar 'confereren', gezeten op een stoel; of hij ziet een rustig 
door het bedrijf stappende man, die zich door kleding en wijze van doen 
duidelijk van hem onderscheidt en die zeker niet gebonden is aan tarief-
werk, anders liep hij niet zo op zijn gemak. 
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Arbeiders, die overspannen waren geraakt, vroegen om overplaatsing naar het kantoor, 
'want dan konden ze tot rust komen'. Hun wensen konden worden gerealiseerd. Tot 
hun grote verwondering kwamen ze tot de ontdekking, dat ze van de wal in de sloot 
waren geraakt, dat er op kantoor ook hard gewerkt werd. Een van die arbeiders kwam 
na enige tijd bij de maatschappelijk werkster. 'Als ik dat van tevoren geweten had, 
dan had ik het nooit gedaan. Nu kan ik niet meer terug'. 
Een arbeider, die krachtens zijn aanleg en prestaties naar het kantoor werd overgeplaatst 
ontdekte, dat hij behoorlijk pootaan moest spelen. Toen hij dit vertelde aan zijn vroegere 
kameraden zeiden die: 'Hij hoort er ook al bij. Net als alle andere kantoormensen doet 
hij, alsof hij het vreselijk druk heeft'. 
De verschillen tussen arbeiders en beambten komen ook in de regelingen 
van de werktijden tot uitdrukking. Het aantal werkuren per week bedraagt 
voor de arbeider ongeveer 48 uur, voor kantoorpersoneel ongeveer 42 tot 
45 uur. Ook het aantal vakantiedagen per jaar is verschillend. De meeste 
beambten hebben er meer dan de arbeiders. Bepaalde snipperdagen worden 
bij de arbeiders afgetrokken, bij de beambten niet. Het is merkwaardig, 
dat men 2Ìch over deze verschillen niet verbaast. In een gesprek met een 
beambte kwam dit aan de orde. Hij vond het verschil logisch : 'Denkarbeid 
is zwaarder dan het doorsnee werk, dat arbeiders verrichten'. 
Ook is er verschil in aanvangstijden, in de vaststelling van en de controle 
op de werktijd. De arbeider begint in vele bedrijven om half acht, het 
kantoorpersoneel om half negen. De 'top' komt later binnen, neemt aan, 
dat dit aanvangsuur niet voor de hogergeplaatsten geldt. Zij kunnen 
toch niet op één lijn gesteld worden met de anderen, 'die overwerk be-
taald krijgen en geen werk mee naar huis nemen'1). 
Het kantoorpersoneel heeft 's middags een ruimere pauze dan de arbeiders, 
hetgeen velen hunner in de gelegenheid stelt thuis te gaan eten. Bij de 
arbeider ligt ook de verdeling van de werkuren over de dag anders; gedu-
rende een onderbreking van een kwartier in de loop van de ochtend en een 
pauze van ongeveer een half uur om twaalf uur, kan hij 'schaften'. Een 
beambte 'schaft' niet. De arbeider is acht uur lang zonder onderbreking 
in zijn werkmidden. De beambte kan om twaalf uur met zijn gezin aan 
tafel zitten. Dit doordedagse contact met zijn gezin heeft de arbeider niet. 
De kantoorman kan na de gestelde werktijd nog even doorwerken, als 
hem dat zint. In de fabriek gaat dit niet. De werktijd van de arbeider is 
volkomen vastgelegd. Elke pauze moet hij opgeven, anders kost het hem 
geld. Moet hij even weg, naar de tandarts bijvoorbeeld, dan moet hij 
toestemming vragen aan zijn baas en moeten de afwezigheidsregistratie 
en de werkplaatsadministratie gewaarschuwd worden. Vertrektijd en tijd 
*) Arbeiders krijgen alle overuren uitbetaald, beambten pas na een bepaalde tijd. Leden 
van de 'top' kennen geen betaalde overuren. 
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van terugkomst worden genoteerd door de portier en eventueel 
geregistreerd door de prikklok. Dergelijke maatregelen veronderstellen 
in zekere zin een gering verantwoordelijkheidsgevoel of plichtsbesef. Ze 
gelden kennelijk alleen of voornamelijk voor de arbeiders. De beambte 
heeft in deze meer vrijheid; hij wordt geacht wel verantwoordelijkheids-
gevoel te bezitten. Wil een arbeider de maatschappelijk werkster spreken, 
dan dient hij dit te doen op het spreekuur, na werktijd, om twaalf uur of om 
vijf uur, 'anders zou hij misschien voor een wissewasje naar haar toe gaan'. 
Dit wordt van de man op kantoor niet verondersteld. Hij belt even op, 
'loopt even binnen' onder kantoortijd, waardoor de vertrouwelijkheid 
gemakkelijk gehandhaafd kan worden. Hij behoeft niet met anderen in 
een rij te staan. 
Arbeiders moeten 'tikken' of'prikken'. Hun werktijd is 'tijd van hun baas' 
en wordt door een machine gecontroleerd. Daar, waar men ook voor be-
ambten het tikken trachtte in te voeren, ontstonden moeilijkheden. 'Dat 
is goed voor arbeiders, maar niet voor ons'. Hogere regionen in de beamb-
tenlaag achtten zich in hun eer aangetast. 
Als een arbeider te laat komt, krijgt hij boete en de tijd, die hij te laat is 
gekomen wordt niet uitbetaald. Bij een beambte is dat niet het geval. Ten 
opzichte van hem wordt volstaan met een 'tactvolle' opmerking en een 
beroep op zijn verantwoordelijkheidsgevoel, slechts in het uiterste geval 
volgt een boete. 
In het arbeidsbestel worden ook statusverschillen tussen arbeiders onder-
ling door tekenen uitgedrukt. Opleiding, vakkennis en ervaring verschaffen 
een bepaalde status, die vervolgens een weerslag vindt in het soort van 
werk, dat men doet; men komt op die grond al of niet 'in de produktie' te 
staan. De mate, waarin een arbeider met het produktieproces te maken 
heeft, maakt voor de arbeiders een belangrijk verschil uit. Daarop berust 
het statusverschil tussen de sjouwer, de veger, de poetser, de magazijn-
bediende (die allen ongeschoold zijn), en de arbeiders, die rechtstreeks in 
de produktie betrokken zijn zoals de bankwerkers, de monteurs, de ge-
reedschapmakers, de spuiters (hoofdzakelijk halfgeschoolden, geoefenden 
en geschoolden). Statusverschillen binnen de laatste categorie komen tot 
uitdrukking in het produktiemiddel, dat te hunner beschikking staat, in 
datgene, wat men maakt en de hoeveelheden, die men moet produceren. 
De leden van de eerste categorie staan niet aan een machine, hebben geen 
gereedschap dat duidelijk met de productie te maken heeft. De leden van de 
tweede categorie hebben dat wel. Het middel tot de produktie is m.a.w. 
een teken van statusverschillen onderling binnen de groep. Ook is het een 
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belangrijk onderscheid, of men aan de lopende band werkt of aan een ma-
chine apart; en in dit laatste geval is de aard van de machine van 
belang. 
Bij de éne machine staat de man er bij, terwijl de machine het eigenlijke 
werk doet; de man 'bedient' de machine. De machine kan ook een werktuig 
zijn, waar de man zich van bedient om zijn kundigheden te realiseren. 
Tussen deze twee mogelijkheden als uitersten bestaan vele overgangs-
vormen. 
'Een produkticdraaier is lager geklasseerd dan een gereedschapdraaier. Het komt bij 
hem op grote series aan en niet zozeer op de nauwkeurigheid. Bovendien is zijn zelf-
standigheid niet zo groot. Als de machine eenmaal ingesteld is — en dat doet hij zelf 
niet, maar een instellcr — heeft hij maar af te wachten, of de machine de produktie 
haalt. De gercedschapdraaier moet het zelf zien te fiksen'. 
De éne machine vereist meer kundigheid en vakmanschap dan de andere; 
daaraan te staan is een kenteken van de status, die men krachtens kundigheid 
en vakmanschap heeft. Het kan dan ook een belangrijke promotie zijn 
van de éne machine naar een andere te worden overgeplaatst. 
Het 'hebben van een eigen machine' is belangrijk. Dit bewijst de verant-
woordelijkheid, die men heeft. De lopende band deelt men met meerderen. 
Een teken van belangrijkheid is ook, of men seriewerk verricht of niet. 
Het laatste is voorbehouden aan de 'echte', de geschoolde vaklieden. 
Vaak wordt dit verschil uitgedrukt op de administratieve werkkaart. In 
sommige bedrijven is er voor de seriewerkers een kaart van een andere 
kleur in gebruik dan voor de niet-seriewerkers, die geen 'dom', eenzijdig 
stukwerk maken. De seriewerker maakt in tegenstelling tot de vakman 
over het algemeen maar één klein onderdeel van het werk. Maakt iemand 
een enkel exemplaar van iets, dan geldt dit als een bijzonder teken van vak-
manschap, vooral als hij alle bewerkingen in eigen hand heeft. Een geheel 
bewerken is een teken van hogere status dan het bewerken van een onder-
deel. 
Lager nog dan seriewerk staan in de waardering massafabricage en zuiver 
routine werk. 
Leden van de arbeidersgroep, die niets 'maken', zijn de voorlieden en de 
controleurs, die op het werken van anderen toezien. De voorman onder-
scheidt zich van de anderen door een band om de arm of een 'badge'. 
Evenals de controleur 'behoeft hij zelf niet mee te werken'. De controleur 
is kenbaar aan zijn hulpmiddelen, zoals het aftekenkrijtje, een stempeltje, 
meetapparatuur, notitieboekje. Hij heeft iets van 'het werken met papier'. 
De uitpuilende borstzak met duidelijk waarneembaar notitieboekje en 
potlood zijn duidelijke tekenen van zijn waardigheid. 
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Een goed vakman wilde per se (hulp)controleur worden. Zo'n (hulp)controleur ver-
diende niet meer dan een vakman, droeg ook gewoon een overall. 'Waarom wil je 
controleur worden? ' werd hem gevraagd. 'Nu ben je vakman, je maakt iets, dat doet 
een controleur niet'. 'Ja, maar deze mag het werk van de arbeiders keuren en hij draagt 
een stempeltje en een boekje bij zich'. 
De kentekenen, die de statusverschillen tussen de beambten weergeven, 
als gevolg van de opdeling van de arbeid, zijn velerlei. Hoort men tot de 
leidinggevenden (alle leidinggevenden in een bedrijf zijn beambten, uit-
gezonderd de voorman), dan behoort men tot diegenen, die met gezag 
zijn bekleed, die verantwoordelijk zijn gesteld voor mensen, organisatie, 
machines, geld; men heeft een afgeleide directie-status. De leidinggevenden 
worden echter niet op één lijn gesteld; zelfs subtiele onderscheidingen 
worden gemaakt. De verschillen hangen samen met de grootte van de 
groep of de afdeling waarover iemand de leiding heeft. Niet alleen het 
mensental is hierbij de norm, ook de locale uitgebreidheid van de afdeling, 
het aantal machines, waarvoor men verantwoordelijk is gesteld, terwijl 
door de aard van de machines een nadere differentiatie wordt aangebracht. 
Ook de aard, de belangrijkheid van de afdeling, waarover iemand de leiding 
heeft, de belangrijkheid van de ondergeschikten zoals andere leidinggeven-
den, specialisten, zijn aanwijzingen voor de graad van belangrijkheid 
van de chef of baas. Voor een chef zonder academische opleiding is het 
een teken van waardigheid, indien hij één of meer academici onder zijn 
leiding heeft. Heeft een onderbaas 'maar' een groep geoefende arbeiders 
onder zich, of een kantoorchef 'maar' een stel jeugdige beginnelingen, 
dan zegt men, dat hij 'zelf ook niet zo veel zal zijn'. 
Verdere kentekenen van statusverschillen tussen beambten zijn de bevoegd-
heid om post te tekenen, om materiaal te bestellen, om bepaalde ruimten te 
betreden met 'verboden toegang' ; de regeling volgens welke eerst iemands 
advies of goedkeuring moet worden afgewacht vooraleer een bepaalde 
beslissing of handeling mag worden uitgevoerd; of men namens de directie 
recepties bezoekt of mensen ontvangt; of men bevoegd is, om op kosten 
van de zaak de jaarbeurs en tentoonstellingen te bezoeken of op reis te 
gaan en welk vervoermiddel men daarbij gebruiken mag (Ie of 2e klasse 
trein; vliegtuig; auto). Vooral is belangrijk het al dan niet behoren tot 
degenen 'die het voor het zeggen hebben'. Heeft men krachtens zijn werk 
met geld te maken, oefent het werk dat men verricht, grote invloed uit 
op de kosten die gemaakt of bespaard kunnen worden, werkt men met 
vertrouwelijke gegevens, heeft men inzage in de salarissen van het hoger 
personeel, is men op de hoogte van bepaalde geheimen en plannen, of 
wordt men geacht met vertrouwelijke gegevens te werken of op de hoogte 
te zijn van bepaalde geheimen en plannen, dan is t.a.v. de betrokkene 
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vertrouwen van boven af tot uitdrukking gebracht. Men staat dan belang-
rijk hoger in aanzien dan de beambte, die de gehele dag staten invult en 
bijhoudt, of die achter een kantoormachine zit, vooral als deze beambte 
tot de jongeren behoort, die 'pas komen kijken'; hun verantwoordelijkheid 
reikt niet verder dan het betrachten van accuratesse en netheid. Hun 
jeugdig voorkomen is een duidelijke indicatie. De duur, die nodig is om 
iemand in een functie in te werken, en de kosten die daarbij worden gemaakt, 
blijken ook belangrijke tekenen te zijn voor de importantie van de werk-
zaamheden en daarmede voor de status van de functicbekleder. Bij een 
korte inwerktijd wordt de gecompliceerdheid van het werk betwijfeld. 
De fijnere differentiaties ontgaan de buitenstaander. Om die te kennen, 
moet men in de groep zijn ingewerkt. 
b) Kentekenen, die het gevolg %ijn van regelingen betreffende de beloning 
De opvatting, dat het de mensen in het bedrijf louter en alleen gaat om 
het loon als economische grootheid, begint ruimte te maken voor de ge-
dachte, dat het inkomen ook een sociale waarde vertegenwoordigt. De 
mening, dat het loon de arbeider vooral of alleen zou aanspreken op grond 
van de koopkracht, die een bepaald loon vertegenwoordigt, is verouderd. 
Het inkomen betekent nog iets anders dan koopkracht of een financiële 
tegenprestatie voor bewezen diensten of verrichte werkzaamheden. Met 
de verschillen in de loonschalen correleren verschillen in maatschappelijke 
waardering. 
Aan de sociale verschillen tussen de mensen of aan de positie, die zij in-
nemen in de rangorden der sociale waardering, de sociale achting, die zij 
genieten, zijn gevoelens en opvattingen gekoppeld, die in de onderscheidene 
inkomens concrete kentekenen vinden. Daardoor vooral betekent het 
inkomen meer dan de economische waarde, die het vertegenwoordigt. Het 
laat een werknemer niet onverschillig of hij 'loon' of 'salaris' ontvangt, of 
hij 'dagloner', 'weekloner' of 'maandloner' is, of hij volgens de CA. O. 
beloond wordt of niet, in welke loonklase of salarisgroep hij valt, of hij 
al dan niet in tarief staat. Een beambte, die door promotie buiten de 
CA.O.-regelingen komt, zal dit niet zelden aan zijn omgeving duidelijk 
maken. Dit alles duidt op meer dan het strikte inkomen, nl. op de ver-
schillende posities, die mensen in de sociale structuur innemen. Zegt 
ons iemand, dat hij in een bedrijf werkt en dat hij een goed 'loon' 
heeft, dan weten we, dat hij arbeider is. Een beambte ontvangt geen 
'loon', maar 'salaris'. Een beambte, die in de produktie werkt, zoals een 
baas en een onderbaas, ontvangt 'weeksalaris'. Dit uiteenlopend woord-
gebruik, deze verschillen in aanduiding van het inkomen, worden nauw-
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keurig in acht genomen. I Iet gaat hierbij om een sociale waarderingswereld 
en om de fijne nuanceringen die daarin bestaan. 
De status van de arbeider is lager dan die van de beambte. Is het daarom, 
dat de gemiddelde arbeider van de gedachte uitgaat, dat iedere beambte 
meer verdient dan hij? De termen 'loon' en 'salaris' verwijzen allereerst 
naar het verschil in status. 'Een beambte verdient „salaris", dus meer 
dan ik', denkt de arbeider. 
Verschillende arbeiders gaven de wens te kennen voor tekenaar te willen studeren. Zij 
wilden hun inkomen vergroten. Groot was hun verwondering, toen zij hoorden, dat 
het salaris van de tekenaar niet hoog was, het was minder dan wat zij verdienden. Zij 
hadden vanzelfsprekend aangenomen, dat een beambte meer verdiende dan zij. Aange-
zien zij hun studiewensen louter hadden gebaseerd op financiële overwegingen, zagen 
zij van de voorgenomen studie af. Enkelen begonnen de studie toch, daar zij het beambte-
zijn met de daaraan verbonden sociale waardering ook als een soort van (maatschappe-
lijke) beloning zagen. 
Opmerkelijk is, dat vanuit de lagere status de sociale hiërarchie geïnter-
preteerd wordt als een verschil in materiële rijkdom. Zij menen, dat allen, 
die boven hen staan, rijker zijn naarmate ze hoger staan op de schaal der 
sociale waardering. 
Een arbeider kwam door een speciale opdracht, met zijn inkomen boven de loongrens 
en ontving prompt een biljet van de inkomstenbelasting thuis. Verontwaardigd kwam 
hij bij de personeelschef: 'Heb ik me hiervoor uitgesloofd? Nu kan ik mijn geld weer 
naar de belasting brengen'. Toen hij erop gewezen werd, dat de beambten, die meer 
dan f. 6,900.— verdienen, ook inkomstenbelasting moesten betalen, luidde zijn opmer-
king: 'Ja, maar dat zijn kantoormensen, die kunnen het betalen'. 
'Loon' en 'salaris' verschillen in de wijze, waarop ze tot standkomen. 
Bij 'salaris' is de verhouding tussen de geldelijke beloning en het uit-
gevoerde werk onmeetbaar. Het salaris wordt van tevoren overeengekomen 
en vastgesteld. Het geldt voor een bepaalde tijd. Het kent periodieke 
verhogingen, geen verlagingen. 
T.a.v. de arbeider bestaat tussen de concrete, door hem geleverde, meetbare 
prestaties en zijn loon een vaste verhouding. Van het loon van de arbeider 
is maar een gedeelte vastgelegd, het zg. 'basisloon', dat aan de С.Л.О.-
bepalingen moet voldoen en dat afhankelijk is van leeftijd, opleiding en 
ervaring. Het verdere deel van het loon is afhankelijk van zijn werkelijk 
geleverde prestaties en is object van uitgebreide berekeningen, arbeids-
studies, tijdwaarnemingen enz. en daarmee ook object van onzekerheid. 
'Meneer, hoe lager je staat, hoe ingewikkelder je loon. Hoc minder administratief je 
bent, hoc meer administratie aan je loon vastzit' verzuchtte een arbeider. 
De beambte wordt beloond voor de functie die hij bekleedt, de arbeider 
wordt betaald voor het werk dat hij heeft verricht, en dat gemeten 
is volgens het in het bedrijf geldende tariefstelsel. Een beambte staat niet 
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in tarief. Bij mechanisering van de kantoorarbeid denkt men er niet aan 
om de wijze van salariëring te veranderen en gelijk te schakelen met die 
van de arbeiders. Dat zou een statusverwisseling betekenen. 
Aan een kantoorbediende, die eenvoudig werk verrichtte, dat eventueel ook in 'een-
heden' uit te drukken zou zijn en derhalve een meetbare relatie tussen prestatie en be-
loning mogelijk zou maken, werd gezegd: 'Jij zou ook best in tarief kunnen werken'. 
'Dat is iets voor arbeiders, niet voor ons beambten', zei hij. 'Arbeiders moeten gecon-
troleerd worden'. 
Een andere beambte, oorspronkelijk arbeider, die dezelfde opmerking kreeg, vloog op 
en repliceerde meteen : 'Als ze dat gaan doen, neem ik meteen ontslag'. Hij zag een der-
gelijke maatregel als een degradatie, als een terugvallen naar zijn oude status. 
Ook wat betreft de regelingen met betrekking tot de wijze van uitbetaling 
bestaan er verschillen tussen loon en salaris. De arbeider moet éénmaal 
in de week, ná werktijd, aan één of ander loket of bij zijn baas het loon 
gaan halen. Men staat in een rij; er is weinig discretie mogelijk. 
De beambte krijgt zijn salaris maandelijks, onder werktijd, op zijn bureau. 
Het wordt hem gebracht. 
De hogergeplaatsten ontvangen het van de hoofdboekhouder zelf of van 
een secretaresse. De salarisenveloppe, waarop aan de buitenkant de naam en 
de salarisgegevens vermeld staan, wordt met de beschreven kant naar 
beneden aangeboden als blijk, dat de zaak zeer discreet wordt behandeld. 
Tussen 'loon' en 'salaris' bestaan verschillen in openbaarheid. De ar-
beiders weten van elkaar, wat zij verdienen. Zij spreken met elkaar over 
hun loon. Bovendien is de hoogte van het loon van de arbeider ter algemene 
kennisname. 
De beambten spreken niet licht met elkaar over hun salaris. Het salaris 
bij de beambten behoort tot de vertrouwelijke sfeer; dat is iets tussen hen 
persoonlijk en het bedrijf. In sommige bedrijven is het de beambten boven-
dien officieel verboden met elkaar over hun salaris te spreken. Zij ver-
keren omtrent eikaars verdiensten meestal in onzekerheid en schatten de 
inkomens voornamelijk naar de besteding daarvan. Naar boven spitst 
zich dit toe. Het salaris van de hogergeplaatsten, van de 'top' is 
'geheim'. De besteding van het salaris door een lid van de 'top' vormt 
het voornaamste zo niet het enige steunpunt van de schattingen. 
De behandeling van 'loon'-klachten is spectaculair; daar zijn meer mensen 
mee gemoeid. Een heel apparaat kan daartoe in beweging komen: de 
voorman, de baas, de tariefmaker, de controleur, de loonadministrateur, 
eventueel de bedrijfsleider en een functionaris van personeelszaken. Als 
de klacht op de spits gedreven wordt, wordt eventueel de vakbond, de 
fabriekskern of de ondernemingsraad er mee gemoeid. Bovendien steekt 
de arbeider zijn misnoegen niet onder stoelen of banken. Zijn kameraden 
102 
vallen hem bij. In deze man voelen zij zichzelf getroffen. De onrust die 
optreedt speelt zich af in de open fabrieksruimte : 
'Daar staan ze met hun drieën over mijn loon te zwammen. De tijd, die ze eraan ver-
kletsen, kost meer dan het hele bedrag, waar het om gaat'. 
Heeft een beambte of hogergeplaatste moeilijkheden over zijn beloning, 
dan vraagt hij een onderhoud aan bij zijn onmiddellijke chef of bij de 
de personeelschef. In de beslotenheid van een vertrouwelijk gesprek 
onder vier ogen in een gesloten kamer worden de zaken besproken. Dit 
geldt ook voor de jaarlijkse salarisverhoging. De beambte wordt dan bij 
zijn chef uitgenodigd en hem wordt min of meer officieel medegedeeld, 
dat hij salarisverhoging heeft gekregen. Bij arbeiders ligt dit anders. In 
de werkplaats is een vertrouwelijk gesprek nagenoeg niet mogelijk door 
het lawaai, dat daar heerst en door de mindere beslotenheid van de open 
ruimte. Aan arbeiders wordt de loonsverhoging vaak aangezegd door de 
baas op diens ronde door de werkplaats. Voordat de man aan enige reactie 
toe is, staat de baas al bij de volgende. 
Krachtens zijn werk en de organisatie van het grootbedrijf is de arbeider 
één uit velen. De veelheid staat persoonlijke onderscheiding niet toe. Dit 
komt o.a. naar voren in de instelling van werk- of loonnummers; de 
zakelijke achtergrond daarvan is de administratief gemakkelijker verwer-
king. Anders dan de arbeiders hebben beambten over het algemeen geen 
nummer1). Het 'hebben' van een nummer wordt soms ervaren als het 
'zijn' van een nummer. 
De vrouw van een arbeider belde de afwezighcidsregistratic van een bedrijf op en 
vertelde, dat haar man ziek was en thuis bleef. 'Wie is het? ' werd aan de andere kant 
van de lijn gevraagd. Zij noemde de naam, 'Daar heb ik niets aan. Zijn werknummer 
moet ik hebben'. 
Ook binnen de beambtengroep en binnen de arbeidersgroep worden 
in de ogen van de werknemers, verschillen in status in de beloning tot 
uitdrukking gebracht. Men wordt getaxeerd naar de geldelijke beloning, 
die men krijgt, want daarin komt tot uitdrukking de plaats, die men inneemt 
of de functie die men bekleedt met de daaraan verbonden achting en 
sociale waardering. Niet alleen is belangrijk, 'wat' men aan inkomen ont-
vangt, maar hoeveel 'meer' of 'minder' dan de mensen, met wie men zich 
(ongeveer) op één lijn stelt of tot wie men gerekend wordt. 
') Er zijn bedrijven, waar ook beambten een nummer hebben. Maar dan is er een diffe-
rentiëring tussen de nummers, die naar de verschillen in status wijst. Men spreekt 
dan van de W-nummers (W = weekloon) en de M-nummcrs (M = maandsalaris), 
die sociaal onderscheiden zijn. 
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Een goed 'loon' of 'salaris' is een relatief begrip. Tevredenheid of on-
tevredenheid over de verdienste kan niet los gezien worden van de so-
ciale context, waarin de verdienende zijn plaats heeft. De praktijk leert, 
dat tevredenheid over het inkomen, dat men heeft, opeens in het tegendeel 
omslaat door de wetenschap, dat de naaste buurman of mensen uit een 
andere afdeling, die zowel qua opleiding als qua leeftijd, routine en erva-
ring als evenwaardig worden beschouwd, iets meer verdienen. 
Van twee bazen stond er één vlak voor zijn pensioen. Hij genoot een hoge status op 
grond van zijn anciënniteit en hij was daar trots op. De andere baas, die nog niet zo 
lang in het bedrijf werkzaam was, was jonger en in de ogen van de bedrijfsleiding ook 
beter. In het bedrijf, waarin ze werkten, werden de tantièmes op twee wijzen uitgekeerd 
nl. in de vorm van aandelen voor diegenen, die met hun inkomen onder de loongrens 
bleven, en in de vorm van een geldbedrag voor hen, die boven de loongrens kwamen. 
O p de dag van de uitkering van de tantièmes kwam de oude baas tot de ontdekking, 
dat de jongere baas het bekende geldzakjc kreeg en niet de enveloppe met de aandelen 
zoals hij. De ontdekking, die voor ingewijden duidelijk deed uitkomen, dat de jongere 
baas meer verdiende dan hij, was voor deze man een grote slag. Hij zag hierin een mis-
kenning van zijn status tegenover de jongere man, die in zijn ogen nog maar een broekje 
was, en lager stond dan hij, maar door het bedrijf hoger werd gewaardeerd, een hogere 
plaats innam dan hij, kortom een hogere status had. Van dat moment af was hij een 
geslagen oude man, die geen goed woord meer over had voor de jongere baas. 
Het feit, dat het relatieve loon of salaris het absolute inkomen vaak in 
belangrijkheid overtreft, wordt bij de behandeling van loonmoeilijkheden 
wel eens over het hoofd gezien. Het relatieve loon vormt in de meeste 
gevallen de werkelijke inhoud van deze moeilijkheden. 
De belangrijkheid van de loonverschillen is gelegen in hun verwijzing naar 
sociale verschillen tussen de mensen onderling. In de verschillen in be-
loning komen tot uitdrukking verschillen in vakmanschap, opleiding, 
kundigheid, aard van het werk, uniekheid, maar ook verschillen in de waar-
dering van dit alles door de leiding alsmede de waardering van de werk-
houding, de kollegialiteit, de werkprestaties van de man. Deze waardering 
door de leiding heeft haar weerslag op de onderlinge verhoudingen en de 
onderlinge waarderingen. Het triomfantelijke 'ik verdien meer dan hij' 
verwijst niet alleen naar een geldelijk verschillend bedrag, maar tevens 
naar een verschil in importantie, naar een verschil in waardering van per-
soonlijke prestaties, naar verschillen in erkenning en waardering van vak-
manschap, opleiding enz., waardoor men zich onderscheidt van anderen. 
' Ik leef iedere week van f. 65.— en hij maar van f. 60.—. Ik kan het beter dan hij. De 
baas vindt mij beter'. 
' Ik heb meer dan hij ' heeft in dit verband dezelfde betekenis als ' Ik ben meer dan hij ' . 
Anderzijds willen de bedrij fsgenoten de onderlinge statusverschillen 
zoals deze door hen worden gezien en beleefd, in de loonregelingen tot 
uitdrukking gebracht zien. De bestaande regelingen kunnen met deze 
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instelling in strijd zijn. Terwijl men vroeger enkele groepen van functies 
had, die duidelijk van elkaar onderscheiden waren, zowel naar inhoud als 
naar beloning, bestaat tegenwoordig een uitgebreide functiedifferentiatie, 
die gepaard gaat met een vervaging en verkleining van de verschillen tussen 
de functies en daarmede ook tussen de beloningen. Men kan tegenwoordig 
gemakkelijker dan vroeger in een hoger of lager vakje van de loonschaal 
terecht komen. Geschoolde arbeiders klagen wel eens over het feit, dat 
echt vakmanschap tegenwoordig niet meer gewaardeerd wordt. De na-
oorlogse nivellering van de lonen van de ongeschoolden, geoefenden en 
geschoolden blijkt hierbij van groot gewicht te zijn. Het gaat vooral om 
het verloren gaan van duidelijk uiterlijk waarneembare tekenen van ver-
schillen in vakmanschap via het loon. Men ziet de status van een vakman 
als het ware gevaar lopen. Gekoppeld aan de nivellering in lonen is de 
gelijkschakeling in status met diegenen, die zij door hun 'mindere' opleiding 
'minder' achten en die zich toch - via de loonbesteding - ongeveer dezelfde 
uitgaven kunnen veroorloven. 'Je behoeft je niet meer met studie in te 
spannen om een behoorlijk loon te krijgen en gewaardeerd te worden', 
zei een vakman. 
Meer verdienen houdt bovendien in, dat men in staat is meer uit te geven 
en wel aan dingen, die wat betreft het levensonderhoud niet strikt nodig 
zijn, maar naast het gerief, dat zij eventueel verschaffen, duidelijk laten zien, 
dat men een respectabel inkomen, een goede (eventueel hoge) functie 
heeft. Als zodanig is het inkomen een bron van status. 
Voor de meeste personeelsleden van een bedrijf vormt het loon of het 
salaris de enige inkomsten. De loonklasse of loongroep, waartoe men be-
hoort, heeft een belangrijke invloed op de hoogte van iemands levens-
standaard, die op zijn beurt weer de grenzen en de mogelijkheden voor het 
verkrijgen van status aangeeft, vooral in het leefmidden. De loonklasse 
of de loongroep bepaalt echter niet alleen, hoever iemand kan gaan met zijn 
uitgaven, maar ook hoever iemand moet gaan, wil hij bij zijnsgelijken 
in tel blijven. De sociale waarde van een positie wordt uitgedrukt op een 
wijze, die in de cultuur van een samenleving in een bepaalde tijd past en 
als zodanig begrepen wordt. Ook hangt ze af van de sociale waarden, die 
in de maatschappelijke groep waartoe men behoort, in zwang zijn. M.a.w. 
een zeker minimum aan bepaalde uitgaven moet iemand doen, hij moet 
meedoen met de loonklasse of de salarisgroep waartoe hij behoort en de 
normen en regels accepteren die in deze klasse of groep in een bepaalde 
maatschappij, tijd en cultuur bestaan, tenzij gij de naam van 'oppotter' of 
'gierigaard' aanvaardt. Zo is iemand krachtens zijn status verplicht in een 
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duurder huis in een 'betere buurt' te gaan wonen, ofwel b.v. een televisie-
toestel te kopen. Totdat, net als de radio, de televisie een onderdeel wordt 
van de inrichting. Ongeveer dertig jaar geleden gold het bezit van een 
piano als iets deftigs. Die had toen een sociale waarde, nu niet meer. Tegen-
woordig zijn daar andere zaken voor in de plaats getreden met name de 
auto. Voor de arbeider: de motorfiets. Een burgemeester, een notaris of 
een lid van de 'top' van een bedrijf zal men weer niet op een motorfiets 
zien. 
Meer verdienen dan zijnsgelijken stelt de mens in staat tot het aanschaffen 
van bepaalde dingen, die bij zijn sociaal economische situatie passen. Zo 
wordt het loon of salaris een aanwijzing voor de publieke opinie t.a.v. 
iemands plaats in het bedrijfsgeheel. Dat iemand een scooter, een televisie-
toestel of een auto kan aanschaffen, terwijl zijn buurman dit niet kan, 
wordt begrepen als 'hij zal wel een betere baan hebben'. 
Vooral binnen de arbeidersgroep zijn de verschillen in beloning belang-
rijke kentekenen van de status1). Het loon heeft pretenties gekregen, die 
het niet uit zichzelf heeft. 
Men kan zich afvragen, of in de arbeiderswereld de loonverschillen juist 
daarom zo sterk spreken, omdat de arbeider zijn formele waardering 
hoofdzakelijk vindt in het loon. Voor de arbeider is in het loon het geheel aan 
maatschappelijke waardering van het bedrijf vervat. Het loon is niet zelden 
de enige vorm van sociale erkenning en waardering, die hij ontvangt. Dit 
ligt anders bij de beambte, die naast de beloning - waarover niet of weinig 
gesproken wordt - andere blijken van waardering, andere formele uit-
drukkingsvormen van onderlinge statusverschillen tot zijn beschikking 
heeft, zoals de ruimte, waarin hij werkt, de inrichting van die ruimte, de 
communicatiemiddelen. Verder spreken verschillen in loon meer dan ver-
schillen in salaris, omdat het loon dichter bij het bestaansminimum ligt 
dan het salaris, dat gemeenlijk meer mogelijkheid tot luxe biedt. Zo gaan 
andere verschillen, bv. verschillen in besteding van het inkomen, sterker 
spreken als uitdrukking van statusverhoudingen. Heeft men honger, dan 
heeft men meer oog voor eetbare dingen, dan wanneer men voldaan uit 
een restaurant stapt. 
De gevoeligheid voor loonverschil als kenteken van verschil in status is 
verscherpt door de strakke koppeling van het loon aan persoonlijke presta-
ties en de waardering daarvan door de superieuren, i.e. de baas. De waar-
dering door de baas komt op directe wijze in het loon tot uitdrukking. 
') KUYLAARS, A. M., Werk en leven van de industriële loonarbeider, als object van een sociale 
ondernemingspolitiek. Leiden, 1951, p . 127. 
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Alhoewel de waardering via het loon allereerst wordt bepaald door econo-
mische voorwaarden en door geldende voorschriften, heeft de baas toch 
zeggenschap over het loon van zijn ondergeschikten. De loonklassificatie 
wordt vastgesteld door de overheid, in samenwerking met de organisaties, 
maar laat enige speling toe, nl. tussen een vastgesteld minimum en maxi-
mum. Binnen deze limieten heeft de baas de vrijheid. 
De strakke relatie tussen loon en de waardering van de prestaties, heeft tot 
gevolg, dat het loon schommelingen kent, waardoor de beloning en de 
verschillen, die daarmede tot uitdrukking worden gebracht, een geregeld 
weerkerend probleem zijn. Op geregelde tijden komt bij de arbeider het 
probleem van de loonvaststelling terug. Dan ontvangt hij naast het basisloon 
de premie over bv. de afgelopen drie maanden op grond van zijn prestaties 
in die periode. Dan wordt de arbeider opnieuw geconfronteerd met zijn 
verhouding tot zijn kameraden, die intussen gewijzigd kan zijn: hij kan nu 
lager staan dan zijn buurman, wiens gelijke hij zich voelt. 
Bij de beambte doet zich deze kwestie éénmaal per jaar voor en dan gaat het 
gewoonlijk om een verhoging, waarbij de onderlinge verhoudingen, zoals 
deze in de salarissen tot uitdrukking komen, praktisch gehandhaafd blijven. 
De bekendheid met eikaars loon draagt er niet weinig toe bij, dat de 
onderlinge loonverschillen bij de arbeider een voortdurende zorg zijn. 
c) Kentekenen, die het gevolg ^ijn van regelingen betreffende de communicatie 
Werken in een bedrijf is werken met anderen. Alle leden van een bedrijf 
hebben uit hoofde van hun functie meer of minder met elkaar te maken en 
treden veel of weinig met mede-bedrijfsgenoten in nadere verbinding. 
In een grootbedrijf zijn de contacten over het werk merendeels gefor-
maliseerd en worden ze volgens bepaalde organisatorische principes onder-
houden. Er zijn al dan niet geformuleerde richtlijnen, volgens welke 
bedrij f sgenoten met elkaar in verbinding treden. Er is als het ware een 
soort apparaat, dat zelf geen leven heeft, maar, doordat het aan de mensen 
in het bedrijf onderling verkeersregels oplegt, aan het leven regels stelt. 
In de oorspronkelijke vorm van het bedrijf, in de eenmanszaak was dit 
geenszins het geval1). Ieder nam met ieder contact op, net zoals het uit-
kwam volgens de eisen van het werk en naar de behoeften van de enkeling. 
Er was geen bewust opgezet plan dat tot in bijzonderheden het werk en de 
verhoudingen van de mensen regelde; er was veeleer een werkgroep, een 
kleine werkgemeenschap, waarin men van-binnen-uit gezamenlijk de 
karweitjes opknapte. 
·) Zie hoofdstuk II, pag. 24. 
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Tijdens de ontwikkeling van eenmanszaak tot grootbedrijf is in de 
communicatie veel veranderd. Men werd gedwongen tot organisatie, 
ook van de onderlinge contacten. De steeds verder voortschrijdende 
specialisatie en differentiatie riepen functionele afstanden in het leven, die 
overbrugd moesten worden. De mensen van bepaalde afdelingen of van een 
bepaalde tak van dienst gingen een eigen vaktaal spreken, die voor de an-
deren onduidelijk of onbegrijpelijk werd. Bovendien wisten velen eigenlijk 
niet meer, wat de anderen deden. Men kende wel de namen der functies 
van die anderen, maar niet de aard en de inhoud van het werk, dat door 
die woorden werd gedekt1). 
Een andere distanciërende factor was natuurlijk ook de algemeen-menselijke 
eigenschap om het eigen specialisme op 2Ìjn minst belangrijker te vinden 
dan dat van de buurman. 
Aan de andere kant werd de onderlinge afhankelijkheid vergroot. Ieders 
bijdrage in het bedrijf is nog slechts een fractie van wat nodig is, om het 
gehele werk te volbrengen. Het werk vereist de inspanning van velen. 
Velen kunnen hun eigen werk slechts verrichten mede dank zij de activi-
teiten van anderen. Op directe of indirecte wijze is men op de ander aan-
gewezen. 
Dit geldt voor de arbeider in de fabriek, die van anderen werktckening, gereedschap 
en materiaal krijgt om het door weer anderen nodig geoordeelde en opgedragen werk-
stuk te maken en voor verdere bewerking en/of afwerking aan nog anderen door te 
geven; het geldt ook voor de baas, die de richtlijnen, welke hij van de bedrijfsleider 
ontving, omwerkt en aangepast aan de werkplaats doorgeeft. Ook de ondernemer 
ontkomt niet aan deze onderlinge afhankelijkheid, aangewezen als hij is, niet alleen 
op zijn dagelijkse medewerkers, maar ook op de informaties van adviserende specialisten 
en op de inhoud van door anderen opgestelde produkticrapporten, bij het bepalen van 
de richtlijnen voor het door hem te voeren beleid. 
Wil het bedrijf als geheel goed functioneren, dan dienen de diverse taken 
in onderling verband gebracht te zijn, opdat de samenhang, die door 
specialisme en differentiatie verloren dreigde te gaan, behouden kan 
worden. Voor die coördinatie is de formele communicatie een belangrijke 
voorwaarde. 
In een voorgaand hoofdstuk hebben we gezien, hoe in de ontwikkeling 
van eenmanszaak tot grootbedrijf diverse functionarissen nodig werden 
en hoe die een plaats kregen tussen de ondernemer en zijn knechts, die 
daardoor verder van elkaar af kwamen te staan2). Met het verschijnen 
van de eerste beambte, de meesterknecht of baas, ontstond als formele 
verbinding tussen de ondernemer en de knechts de eerste officiële com-
") Zie ook de resultaten van het empirisch onderzoek, pag 39. 
2) Zie hoofdstuk II. 
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municatielijn. Ze tekende zich nog wel niet sterk af, maar was er toch en 
kreeg een plaats naast de bestaande 'face-to-face' relaties, die, zij het op een 
andere wijze, een functie bleven behouden. 
De ondernemer richtte zich nu met zijn opdrachten tot de meesterknecht, 
die deze doorgaf; de opdracht bereikte voortaan via de commando- of 
bevelslijn de lagere regionen. Anderzijds, moesten de knechts bij hun 
moeilijkheden in het werk een beroep op de leiding doen; zij dienden 
zich te richten tot de baas, die de moeilijkheden eventueel besprak met de 
ondernemer, die via de zg. beroepslijn op de hoogte werd gehouden 
van wat er in de werkplaats gebeurde. 
Deze communicatielijn was het begin van het georganiseerde contact 
tussen de bedrij fsleden. De verdere uitbreiding ervan leidde tot de huidige 
fase van het grootbedrij f, waarin een uitgebreid net van communicatie-
lijnen zowel verticaal als horizontaal aanwezig is. 
De communicatie is een uitgebreid veld, waarop status en kentekenen 
van status een belangrijke rol spelen. In een bedrijf blijkt iemands status 
te worden geschat naar de status van de personen, met wie hij geregeld 
in verbinding staat, naar het soort van communicatiemiddel, dat hij ge-
bruikt en gebruiken mag, naar de mate waarin hij tot bepaalde vormen van 
communicatie met anderen bevoegd is. Die aspecten van de communicatie 
hangen nauw met elkaar samen. Vaak ligt in het één het ander besloten, 
liggen ze in eikaars verlengde of vloeien ze uit elkaar voort. Ze zijn wel te 
onderscheiden. 
De sterke functie-differentiatie zoals we deze in het huidige grootbcdrijf 
kennen, gaat gepaard met een differentiatie in de communicatiebevoegdheden 
van de bedrijfsleden. De bedrijfsgenoten hebben mogelijkheden en be-
perkingen t.a.v. de wijzen waarop zij in onderling contact treden, niet 
krachtens hun persoonlijke geaardheid, maar krachtens de functie die zij 
bekleden en de plaats van hun functie in het georganiseerde geheel. Met de 
verschillen in functie hangen verschillen in rechten en verplichtingen samen, 
die als tekenen fungeren voor de status, die aan de onderscheiden functies 
gekoppeld is. Zo komt het aan de baas toe, krachtens de functie die de zijne 
is en krachtens het gezag dat hij aan de ondernemer ontleent, dat deze 
laatste zich op de eerste plaats tot hem wendt, indien hij iets van min of 
meer ingrijpende aard over het werk zeggen wil. Onnodige passeercontacten 
kwetsen hem in zijn status. Eveneens dient de arbeider zich met zijn werk-
problemen tot zijn baas te richten, niet rechtstreeks tot een hoger geplaatste. 
Een bedrijfslid behoeft voor zijn functie niet met iedereen in het bedrijf 
contact op te nemen, doch slechts met bepaalde functionarissen. Veel van de 
vroegere veelzijdigheid der werkcontacten, die de knechts hadden, is over-
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genomen door functionarissen, die in de bedrijfsorganisatie een plaats 
boven de arbeider gekregen hebben. Het veld der formele communicatie 
betreffende het werk is, wat de arbeider betreft, vergeleken met dat van 
de topfunctionarissen en de beambten meer ingeperkt. Aan het einde van de 
commandolijn staande vormt hij geen tussenschakel in de communicatie-
lijnen. Zijn werk is tot in bijzonderheden voorzien en voorbereid. Als hij 
contacten moet opnemen over zijn werk, betreffen die in hoofdzaak de 
uitvoering volgens gegeven aanwijzingen. Het kan zijn dat een bepaald 
werk niet of zeer moeilijk kan worden verricht, dat er storingen zijn, die de 
uitvoering belemmeren e.d. Deze moeilijkheden wat de uitvoering betreft, 
brengt hij ter kennis van de voorman (de onderbaas of de baas), die zo-
nodig met de betreffende functionarissen in de werkplaats of op het kantoor 
contact opneemt en met hen overlegt, om tot een oplossing te geraken. 
Naast de voorman, onderbaas en baas zijn de instructeurs, de machine-
stellers en de controleurs praktisch de enige hogeren in rang dan hijzelf, 
met wie de arbeider contact heeft, althans wat het werk betreft. Horizontale 
communicatie heeft de arbeider met zijn directe collega's in het werk, met 
magazijnbediende en sjouwer. 
Anders ligt de communicatie bij beambten en bij leden aan de top. Velen 
van hen moeten krachtens hun functie zowel horizontaal als verticaal 
contacten met anderen onderhouden. Zij plegen overleg, geven opdrachten, 
of geven opdrachten door, adviseren, informeren ondergeschikten en 
nemen beslissingen over hun werkzaamheden. Zij hebben niet allen dezelfde 
communicatiebevoegdheid. Hun competentie in deze neemt, al naar de 
formele behoeften en het gewicht van hun functie, een plaats in, die meer 
of minder ver van één der beide uitersten afstaat. De veelheid, het gewicht, 
de veelsoortigheid en de gezaghebbende kracht van hun contacten evenals 
het aantal onderwerpen, waarover zij met anderen in verbinding treden, 
nemen in het algemeen gesproken van beneden naar boven toe. 
Uit de contacten van de topfunctionarissen komen de maatregelen voort, 
die van invloed zijn op het te voeren beleid. Zij nemen de beslissingen, 
die een regulerend en dwingend karakter hebben en als opdrachten langs 
de commandolijnen naar de lagere regionen gaan, waar ze uitgevoerd 
dienen te worden. Krachtens de aard van hun communicatie is de persoon-
lijke verantwoordelijkheid groter. Er is voor hen dan ook een ruime mo-
gelijkheid om zich met het werk te 'identificeren' en in die contacten iets 
van hun eigen persoonlijkheid tot uitdrukking te brengen. 
Speciale aandacht vereist de figuur van de baas. Hij is een speciale schakel 
in de communicatielijn. In het empirisch onderzoek naar de status van 
enkele functionarissen in het bedrijf kwam dit duidelijk tot uitdrukking. 
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Hij bepaalt niet het beleid, maar geeft de opdrachten, die van 'boven' 
komen, aan de mensen in de werkplaats door en ziet toe op de uitvoering 
van gegeven instructies. Hij is degene, die de ontvangen algemene op-
drachten omzet in voor zijn ondergeschikten verstaanbare taal. Enerzijds 
moet hij rekening houden met de wensen en verlangens van personen met 
hogere functies, anderzijds dient hij de praktische mogelijkheden van 
zijn 'eigen' mensen en machines in het oog te houden. Hij staat tussen 
kantoor en werkplaats in. Naast en boven hem bevinden zich functionarissen 
met ruime communicatiemogelijkheden, onder hem de meestal grote groep 
van uitvoerders, die met de communicatie over het werk maar weinig van 
doen hebben. Gezien door de ogen van de laatsten is de baas de representant 
van de top. In vele bedrijven kwam in gesprekken met arbeiders de mening 
naar voren, dat de bazen alleen maar voor de belangen van de directie 
opkomen en zich maar weinig aan de arbeiders gelegen laten liggen. 
Aan de andere kant ziet de leiding hem vaak als een man, die sterk onder 
invloed van de arbeiders staat. 'I lij is de man die van twee kanten de klappen 
krijgt, als een of ander verkeerd gaat'. 
De mate van toegankelijkheid en van het hebben van toegang tot be-
paalde functionarissen geeft de status aan ; de meer en mindere, of zo men 
wil, de gemakkelijke en moeilijke toegankelijkheid symboliseren de 
belangrijkheid. Verkeert iemand krachtens zijn werkzaamheden geregeld 
met iemand met een hogere status of gaat hij gemakkelijk zo maar bij een 
hogergeplaatste binnen, dan wordt hem een zekere status toegeschreven, 
die hoger is naarmate de man, bij wie hij een gemakkelijk entree heeft of 
met wie hij geregeld samen gezien wordt, een hogere positie bekleedt. 
Alleen gelijken in rang lopen gemakkelijk bij elkaar binnen; hoe groter 
de sociale distantie is, hoe moeilijker dat wordt. De directie is niet zo maar 
voor de gemiddelde beambte en arbeider toegankelijk. De tijd daartoe 
ontbreekt haar. Bovendien is het zakelijk niet nodig. De toegang tot de 
directeur beperkt zich tot een klein aantal 'bevoorrechten', meestal leden 
van de top, die het als een vanzelfsprekende konsekwentie zien van de 
belangrijkheid van hun functie. Het is een uitverkiezing, die zij bij tijd en 
wijle gaarne laten opmerken. De lagergeplaatsten accepteren dat als van-
zelfsprekend. Wil iemand met lagere status de directeur te spreken krijgen, 
dan dient hij op zijn minst genomen, eerst contact op te nemen met het 
secretariaat, liefst met opgave van het onderwerp, waarover men het wil 
hebben. 'We zullen voor U een afspraak maken. U krijgt te zijner tijd een 
oproep'. Treedt de directeur met bedrijfsleden die buiten de groep van zijn 
eerste medewerkers staan in rechtstreeks contact, dan geeft dit een bijzondere 
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noot, iets aparts zoals bij jubilea. En dat te meer als die directeur iets 
persoonlijks weet uit het leven van de betrokkene. 
De graad van bereikbaarheid of toegankelijkheid komt ook tot uitdrukking 
in het gebruik van de telefoon. Men laat de telefoon door een secretaresse 
opnemen, haar de verbinding tot stand brengen. Zij is de tussenschakel, de 
overbrugging van een sociale afstand. Als een arbeider hogere beambten 
wil bereiken om hen iets mede te delen, kan hij niet zo maar de telefoon 
ter hand nemen. Hij dient via de baas belet aan te vragen en zal dan ge-
woonlijk de reden van de aanvraag dienen te vermelden. De kring van 
mensen die rechtstreeks de directeur kunnen opbellen, is vaak beperkt tot 
enkele hogere beambten. Omgekeerd zal een directeur niet gauw een ar-
beider of een lagere beambte opbellen. Wil hij een arbeider iets mededelen, 
dan doet hij dat via de bedrijfsleider of de baas, of hij laat de man bij 
zich komen. 
Naargelang de statusverhouding, kan iemand een ander ontbieden. Hij 
kan een tussenpersoon inschakelen, meestal een ondergeschikte, die er 
waarschijnlijk mee vereerd is en hem bij een bepaalde instantie laten in-
formeren of iets uit laten zoeken. 'Ik stuur wel even één van mijn mensen' 
wordt niet zelden gezegd; daarin ligt een besef van de eigen positie besloten, 
die hierdoor aan de ander duidelijk wordt gemaakt. 
In het onderzoek dat wij instelden, werd bij de rangschikking van de 
functies van tijdwaarnemer en tijdschrijver nogal eens naar voren gebracht : 
'Zij hebben veel met arbeiders te maken. Zullen zelf wel niet zo veel zijn'. 
Wanneer men geregeld met lageren in rang direct contact heeft of veelvuldig 
samen met hen gezien wordt, omdat de functie dit nu eenmaal eist, dan 
loopt men het gevaar zelf ook niet hoog aangeslagen te worden, tenzij de 
afstand groot genoeg is, wat dan duidelijk moet blijken. Kleine status-
verschillen kunnen in deze een grote rol spelen. Naarmate men meent het 
gevaar te lopen met anderen, lageren in rang, geïdentificeerd te worden, 
gaat men scherper de grens ten aanzien van die anderen markeren op 
gevaar af, dat men door de laatsten voor verwaand zal worden aangezien. 
Dit vormt vooral voor arbeiders die tot beambte worden gepromoveerd 
een moeilijke situatie. 
Een voorbeeld bood een groepje arbeiders, die krachtens hun aanleg en capaciteiten 
beambten werden. In hun nieuwe functie moesten ze veel contact met de arbeiders op-
nemen. Vanuit de kringen van de arbeiders kwam de klacht naar voren, dat deze mensen 
het hoog in de bol hadden. Enerzijds bestond onder deze arbeiders een zekere jaloezie, 
voornamelijk onder diegenen, die wisten, dat zij zelf ook op de nominatie hadden ge-
staan om beambte te worden. Deze jaloezie zal er toe hebben bijgedragen de houding 
van de nieuwe beambten scherper te interpreteren dan met de werkelijkheid overeen-
kwam. Zij markeerden de nieuwe status, die ze hadden, en die hen als een nieuw costuum 
nog onwennig zat op een bewuste wijze. Welbewust distanciecrden zij zich van hun 
voormalige collega's, hetgeen in hun contact met hen heel duidelijk kenbaar was. 
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Naar boven toe wil men de grenzen zo mm mogelijk markeren. Men is 
verguld met het contact met hogergeplaatsten en voelt zijn zelfrespect 
groeien. 
Op een bedn]fskantoor had een reorganisatie plaats, die een hergroepering van de 
functionarissen en een herverdeling van de w erkzaamhedcn inhield Een van de functio-
narissen, die voor beter betaald werk met meer inhoud in aanmerking kwam, gaf zijn 
voorkeur te kennen voor werk, dat qua inhoud minder belangrijk was en waarmee hl) 
er financieel zeker met op vooruit ging Toen hij op dit laatste gewezen v t r d , bleek, 
dat hij er dit graag voor over had, omdat hij m dit werk zo nu en dan in persoonlijk 
contact met de afdelingschef kwam, hetgeen in de andere functie niet het geval was 
R deed 7elfstandig werk en stond direct onder de afdelingschef, die zeer tevreden was 
over R Een andere functionaris in deze afdeling, G was lang ziek geweest & stond in 
rang gelijk met R De grote moeilijkheid was om voor G een passende plaats te vinden, 
gedurende zijn langdurige ziekte had in de afdeling een reorganisatie plaats gevonden 
en was de groep, waarover G de leiding had, in de andere groepen opgegaan De 
afdelingschef plaatste G naast R met de woorden 'Jullie staan gelijk en werken naast 
en met elkaar Jullie zitten m dezelfde loonklassc G zei tot R 'Jij bent degene, die het 
werk kent en beheerst, wat ik niet weet, vraag ik je' Dit v c n u l d c R met enige trots 
Na enige tijd liepen de prestaties van R terug Het plezier in zijn werk was u e g Wat 
was het geva l ' G had op grond van zijn anciënniteit een hogere status dan R De afde-
lingschef deed meer een beroep op G dan op R , wat betreft informaties en dergelijke 
R voelde zich nu ondanks het behoud van zijn werk, zelfstandigheid en salaris eigenlijk 
achtcruitgesteld 'Ik doe het werk G loopt met mijn gegevens tussen de afdelingschef 
en mij Ik heb met mijn afdelingschef hoegenaamd geen contact meer Ik heb alleen 
nog maar contact met G ' Het feit, dat hij niet meer met zijn afdelingschef het contact 
van weleer had, maar met iemand, die lager — want met hem gelijk — stond, hinderde 
hem, hij vond zijn importantie afgenomen Dit vond cen afspiegeling in zijn liefde 
voor het werk en zijn werkprestaties 
Zo ziet men m het bedrijf gemeenlijk een typische gerichtheid van de 
bednjfsleden naar de top. Het bedrijf lijkt op een veld van ijzerdeeltjes, 
die door de magneet van het gezag in één richting getrokken worden Ыке 
superieur wordt door zijn mensen met de nodige zorg omringd, terwijl de 
meesten zich over het algemeen veel minder gelegen laten liggen aan hen, 
die een of meerdere treden lager staan. Deze laatsten vinden derhalve 
relatief weinig aandacht van superieuren, die het veel belangrijker vinden 
hun attentie te richten op hun eigen chefs. Opdrachten van boven gaan vlot 
naar beneden, men haast zich om het zijn superieuren naar de zin te maken. 
Aangezien het niet zo belangrijk is, zich met een lagergeplaatste op te 
houden, wordt de opdracht, naarmate ze naar lagere regionen wordt door­
gegeven, steeds korter, meer en meer blijft de achtergrond van de over­
wegingen, die tot de opdracht hebben geleid, achterwege; de opdracht 
krijgt meer en meer het karakter van een bevel, wordt hoe langer hoe meer 
kortaf. In het vlak van de uitvoerder gekomen, dus bij de lagere beambte 
en bij de arbeider, komt het dan ook met zelden voor, dat de informatie 
over de achtergrond van de opdracht ontbreekt. De lagergeplaatste wordt 
niet tot in bijzonderheden geïnformeerd; de hogergeplaatste vindt het 
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voldoende als hij, die uiteindelijk verantwoordelijk is, goed op de hoogte 
wordt gesteld, waarbij uit het oog wordt verloren, dat uiteindelijk iedereen, 
die in het produktieproces een rol speelt, mede verantwoordelijk is. Die 
bekorting van opdrachten is niet alleen een gevolg van statusverhoudingen; 
ook is de mindere ontwikkeling vaak een reden voor een eenvoudiger en 
meer begrijpelijke formulering van een gegeven opdracht. 
Naast het feit, dat de opdrachten in summiere vorm de arbeiders bereiken, 
zien we het verschijnsel, dat hun moeilijkheden, wensen en verlangens 
moeilijk naar 'boven' komen. Het feit, dat men bij zijn superieuren goed 
wil staan aangeschreven, heeft tot effect, dat men er zorg voor draagt, 
dat de fouten in de afdeling en klachten van ondergeschikten niet meer dan 
nodig de chef ter ore komen. Deze op zijn beurt maakt ze weer milder 
voor zijn eigen chef. En zo gebeurt het wel eens, dat de angst, dat de 
fouten of klachten, die men doorgeeft, afstralen op de informateur en 
zijn status aantasten, uiteindelijk tot gevolg heeft, dat de directeur niet of 
onvoldoende op de hoogte is van wat er op de kantoren en in de fabrieken 
gebeurt en van wat er onder de mensen leeft. De moeilijkheden, waarmee 
men te kampen heeft tengevolge van gemaakte fouten en de stemming 
als gevolg van tekortkomingen in het beleid, krijgt de directie soms ter-
nauwernood te horen. 
Het is in dit verband vermeldenswaard, dat vooral de angst voor mensen uit de lagere 
regionen, die om de een of andere reden geregeld contact hebben met de directeur of 
met iemand van de hoogstgcplaatstcn, groot is. Deze mensen worden met de nodige 
omzichtigheid behandeld. l ï un gezag, dat eigenlijk meer macht is, is groot. Het is in-
formeel, maar daarom niet minder belangrijk. 
Gemakkelijk gaan naar 'boven' de wensen en verlangens, die voor het be-
drijf van belang zijn. Het is aantrekkelijk daarmee voor de dag te komen. 
Hoe hoger het niveau, waaruit de wensen naar voren worden gebracht, hoe 
meer zij gehoor vinden; men spreekt van 'wenselijkheden', dat klinkt 
zakelijker en lijkt meer in de lijn te liggen van het bedrijfsbelang. 
Het contact met iemand met een hogere status is niet genoeg; het moet 
ook door anderen worden opgemerkt. Wordt dit contact niet of niet 
voldoende ervaren, dan praat men er met trots over, eventueel hier en daar 
wat aangedikt. Gaarne geurt men bv. met het feit, dat men geregeld be-
sprekingen met de directie, met de bedrijfsleider, met de afdelingschef 
heeft. Soms doet men het voorkomen, of men zeer vertrouwelijk met hen 
omgaat, dat men krachtens de functie, die men heeft, geregeld met hen te 
maken heeft. 'Ik was vanmiddag weer bij de directeur en die vertelde 
me . . . . ' . 'De directeur vroeg me, hoe ik dacht over . . . . ' . Een en ander 
met de gevoelstoon, die men ook onderkent, wanneer iemand zegt: 'Mijn 
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vriend ,de burgemeester . . . . ' . Iets van de nimbus van de burgemeester 
straalt dan af op de spreker en laat niet na op de ander enige indruk te maken. 
Men kent iemand een bepaalde status toe als men weet dat hij geregeld 
anderen, vooral als zij hogergeplaatst zijn, van advies mag dienen of als 
hij bij herhaling dingen weet, waarvan anderen niet op de hoogte zijn. 
De geïnformeerde praat dan graag over de inlichtingen, die hij heeft ge-
kregen of het nieuwtje, dat hij heeft gehoord, zowel met zijnsgelijken 
als met hen, die iets lager staan. Het is belangrijk tot de groep van de inge-
wijden te behoren; men moet dit kunnen demonstreren. 
De directeur had groot nieuws, dat echter nog niet voor publicatie bestemd was. Onder 
strikte geheimhouding vertelde hij het aan enkele mensen van de leiding, met wie hij 
geregeld contact had. Zij konden met dit vertrouwelijk contact met de hoogste chef 
pas geuren, als ze het nieuws aan anderen konden vertellen. 'Zeg, ik was vanmorgen 
bij de directeur en die vertelde me. . . . Maar denk er om, mondje toe. Niemand mag 
het nog weten. Het is dan ook in strikt vertrouwen, dat ik je dit vertel'. Op deze wijze 
glijdt het nieuws langs de statusladder omlaag. 
De bron van informatie is zó belangrijk voor de status van de geïnfor-
meerde, dat deze bij vermelding van zijn bron gaarne een schakel overslaat 
en een hogere instantie aanduidt dan met de werkelijkheid overeenkomt. 
De status van de man, die een bepaalde mededeling doet, een informatie 
geeft of een mening uit, bepaalt mede de waarde, die aan die mededeling, 
informatie of mening wordt gehecht. Van groot gewicht is het als de 
informateur in de gegeven situatie en t.a.v. de materie, waarover hij een 
mededeling doet of waarin hij advies geeft, wat zijn functie en specialisme 
betreft een autoriteit is. Delen twee specialisten, die in dezelfde mate op 
hetzelfde gebied experts zijn, iets mede, dan zal de bewering van degene, 
die qua functie hoger in rang staat, zwaarder tellen. Door de mededeling 
heen straalt het gezag van de persoon, die de mededeling doet. 
Ook is het soort van communicatiemiddel, dat iemand gebruiken mag 
en/of moet gebruiken een indicatie voor de statusverhoudingen in een 
bedrijf. Niet ieder mag en kan van elk communicatiemiddel, dat in een 
bedrijf aanwezig is, gebruik maken. De verschillende werkzaamheden, de 
verschillende functies bepalen de keuze en de gebruikswijze der aanwezige 
communicatiemogelijkheden. Hoe hoger men staat des te meer commu-
nicatiemiddelen heeft men tot zijn beschikking. De arbeiders kunnen 
maar van weinig communicatiemiddelen gebruik maken, de beambten 
van meer, terwijl de 'top' een reeks van middelen ten dienste staat. Dit hangt 
samen met de bevoegdheid tot communicatie, die naar boven toeneemt. 
Hoe verder men qua status van elkaar afstaat, des te onpersoonlijker de 
verhouding. Hoe nader men elkaar qua status is, des te persoonlijker kan 
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de verhouding zijn. Dit komt in de wijze van communicatie en het gebruikte 
communicatiemiddel tot uitdrukking. 
Men loopt bij elkaar binnen, wisselt nieuwtjes uit of waarschuwt elkaar voor moge-
lijke strubbelingen. Gaan twee functionarissen vertrouwelijk, persoonlijk met elkaar 
om, dan doet het niet prettig aan als één hunner op een gegeven ogenblik de ander 
formeel tegemoet treedt bv. door het zenden van een briefje. De ander zal zich ver-
wonderd afvragen, wat daar achter steekt, hij gaat er iets achter zoeken. Misschien voelt 
hij zich zelfs gegriefd en zeker, wanneer er spanningen in de verhouding bestaan. 
Door het gebruik van een andere communicatiewijze is de verhouding in een ander 
vlak getrokken. Het middel wordt gezien als een symbool van een (mogelijk) veranderde 
verhouding. 
Gaat men buiten het bedrijf op vertrouwelijke voet met elkaar om, dan is het moeilijk 
om in bedrijfsverband een zakelijker houding aan te nemen en zich te beperken tot een 
formele wijze van aanspreken. Dit onpersoonlijker, zakelijker contact steekt af tegen de 
vriendschappelijke omgangsvorm buiten het bedrijf. Misschien is ook dit één van de 
redenen, waarom er over het algemeen zo weinig topfunctionarissen deelnemen aan de 
activiteiten van de personeelsverenigingen. 
Het meest persoonlijke communicatiemiddel is het gesproken woord, 
hetzij in een gesprek 'onder vier ogen', hetzij in een conferentie, ver-
gadering of discussiegroep. De dialoog komt op alle niveaus voor, maar 
voornamelijk tussen gelijken en tussen mensen, die aan elkaar grenzende 
status hebben. Zag men vijf en twintig jaar geleden in een bedrijf mensen 
om een tafel bij elkaar zitten, dan wist men vrijwel zeker, dat het leden 
van de directie waren of hogere beambten. 
Thans vinden in de kern of in de ondernemingsraad arbeiders een moge-
lijkheid om met de directie van gedachten te wisselen over wensen en 
verlangens. Zij kunnen er ingelicht worden over bepaalde maatregelen, 
die de directie denkt te nemen. 
Het soort van vergaderingen met de personen, die er aan deel nemen en 
het belang van de besprekingen, kunnen belangrijke tekenen zijn van de 
status van de deelnemers. Hogere beambten zien het als een ideaal als lid 
tot bepaalde vergaderingen, zoals produktiebijeenkomsten, stafvergaderin-
gen, te worden toegelaten. Voor een arbeider is het een hele eer als lid 
van de ondernemingsraad met de directeur en andere hogergeplaatsten 
aan één tafel te zitten. Hij telt mee, staat bij collega's in aanzien. Een 
bazenvergadering wordt lager aangeslagen, wanneer ook voorlieden 
worden toegelaten; de leden van zo'n vergadering zullen zich verzetten 
tegen uitbreiding in die richting. 
O p introductiebijeenkomsten, die gehouden worden voor alle nieuwe werknemers, 
bemerkt men nogal eens, dat beambten zich vreemd voelen, wanneer zij bemerken, 
dat de bijeenkomsten worden gehouden voor fabrieks- en kantoorpersoneel gezamenlijk. 
Het gebeurt, dat enkelen proberen er langs te komen. Desgevraagd bleek, dat zij dachten, 
dat introductiebijeenkomsten alleen nodig waren en gehouden werden voor arbeiders. 
'Wij weten zo langzamerhand wel, wat er te koop is'. 
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Andere communicatiemiddelen zijn de telefoon, rode lampen boven de 
deur van de kamer, oproepsignalen, werkbriefjes, algemene mededelingen, 
rapporten, het mededelingenbord, bonnen, personeelsorgaan, schriftelijke 
instructies, ideeënbus, enz. Arbeiders sturen geen briefjes rond, beambten 
wel, maar niet aan iedereen. Met de telefoon hebben de arbeiders niet 
veel te maken. Zij behoeven niet te telefoneren. Meestal staat er in de 
werkplaats maar één telefoon, op een centraal punt, ter beschikking van 
de baas. Moeten vier kantoorlieden het met één telefoontoestel doen, dan 
kan de plaatsing er van bij één van hen een indicatie zijn van de belang-
rijkheid van deze man tegenover de andere drie. Wie twee telefoons op 
zijn bureau heeft staan, moet wel een hoge status hebben. 
Als de directie van een bedrijf, om een of andere reden, b.v. de overbe-
lasting van de telefooncentrale van het bedrijf, bepaalt, dat maar een ge-
deelte van de aanwezige telefoons directe verbinding met de buitenwereld 
mag hebben en dat de functie van de overige telefoons beperkt blijft 
binnen het bedrij fsnet, en als dan bovendien het onderscheid tussen de 
beide soorten telefoons duidelijk gemaakt dient te worden door witte en 
rode nummerplaatjes, dan is een nieuw statussymbool geschapen. Het is 
belangrijker een telefoon te hebben met een wit nummerplaatje dan met 
een rood. 
Degene, van wie men voor het werk benodigde gegevens ontvangt, 
staat zonder meer hoger aangeschreven dan de ontvanger van deze ge-
gevens, die in deze van hem afhankelijk is. De lagere status van de ontvanger 
komt in de bewegingsrichting van de gegevens tot uitdrukking. De 
directeur en ook de andere leden van de leiding zijn bij het bepalen van 
het beleid afhankelijk van de gegevens, die zij van ondergeschikten ont-
vangen. Niemand zal de bedrijfsleider, die bij de directeur binnenstapt en 
hem bepaalde produktiegegevens overhandigt, een hogere status toe-
schrijven dan de directeur. Het verschil wordt mede bepaald door de aard 
van de gegevens. Wat bij de directeur wordt binnengebracht is een 'rapport'. 
Het 'rapport' heeft het karakter van het afleggen van verantwoording. 
Van beneden naar boven gaan 'rapporten'. Van boven naar beneden gaan 
'instructies', 'mededelingen', 'opdrachten'. Officiële mededelingen be-
reiken de arbeiders meestal via de formele weg bv. via publicatieborden, 
personeelsorgaan. Strikt genomen geldt het publicatiebord voor alle be-
drijfsleden. Zelden echter zal men iemand van de top voor zo'n bord zien 
staan. I lij behoeft het nieuws niet van het bord af te lezen. Meestal weet hij 
het al langs andere weg. In enkele gevallen was hij betrokken bij de voor-
besprekingen, die tot de inhoud van de mededeling hebben geleid. Of hij 
krijgt de mededeling op zijn bureau. 
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Wil een arbeider hogere regionen bereiken, dan dient hij meestal de officiële, 
onpersoonlijke weg te bewandelen via een brief of tussenpersoon. Heeft hij 
een idee over een nieuwe werkmethode of een voorstel tot een technische 
verbetering, dan staan er twee mogelijkheden voor hem open. Ofwel hij 
vertelt het aan zijn baas die contact heeft met de bedrijfsleider, wat de 
arbeider niet heeft. Ofwel hij kan gebruik maken van de zg. ideeënbus, 
waaraan hij zijn vaak met grote moeite op papier geformuleerd idee toe-
vertrouwt. Beoordeelt men dit idee gunstig, dan krijgt hij te zijnertijd een 
geldelijke beloning en een pluimpje. Een hogergeplaatste doet geen idee 
in de bus. Krachtens zijn positie praat hij er met zijn chef over of met 
de directie. 
d) Kentekenen, die het gevolg %ijn van regelingen, die de werkruimte betreffen 
De ruimte, waarin men werkt, is een kenteken van de status, die men 
krachtens zijn functie in het bedrijf geniet. Het is een belangrijk onderscheid 
of iemand 'man uit de fabriek (werkplaats)' is of 'iemand van kantoor'. 
Men ziet een adjunct-directeur niet in een stoffig hoekje van de werkplaats. 
Een tijdschrijver plaatst men niet achter een monumentaal bureau in een van 
tapijten voorziene, representatieve kamer. Voor jonge krachten, die in de 
fabriek de fabrieksadministratie bijhouden, is het — zoals in ander ver-
band reeds werd opgemerkt — een promotie wanneer ze naar het kantoor 
worden overgeplaatst. Aan hun financiële situatie verandert practisch niets, 
ook hun werk blijft in hetzelfde vlak liggen. De promotie zit voor een 
belangrijk deel in de verschuiving van werkplaats naar kantoor. 
Parallel aan de ontwikkeling van eenmanszaak tot grootbedrijf liep die 
van de indeling van de ruimte in het bedrijf. Laten wij veronderstellen, 
dat een kleine zaak aanvankelijk maar één werkruimte had, waarin de 
baas-eigenaar en zijn knechts gezamenlijk en in eikaars nabijheid hun werk 
verrichtten. Toen de zaak groter werd, werd ook de werkruimte uitgebreid, 
de baas-eigenaar zag zich genoopt het accent van zijn eigen bezigheden 
naar de commerciële kant te verleggen en zich minder met het technische 
gedeelte van het werk te bemoeien. In verband met zijn toegenomen maat-
schappelijke status paste bij de eigenaar voor het ontvangen van cliënten 
en vertegenwoordigers een omgeving meer representatief dan de rumoerige 
en stoffige werkplaats. De baas-eigenaar betrok een aparte ruimte; de 
directeur had zijn 'bureau' gekregen. In het begin was dat vertrek wellicht 
wat rommelig, met een ruit, die op de werkplaats uitzag. Met het groter 
worden der zaak werd in de werkplaats ook een ruimte afgeschoten voor 
de in omvang toegenomen werkplaatsadministratie. Dit had een rustige 
omgeving nodig gemaakt en werd voortaan in aparte vertrekken bij-
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gehouden. De afscheiding van het kantoor van de fabriek of werkplaats 
die een feit was geworden, werd een teken van het verschil in status 
tussen de kantoorman en de man uit de werkplaats, tussen beambte en 
arbeider. Zij vertonen een geheel verschillende sfeer. De werkplaats is veel-
al een grote open ruimte, die zo efficiënt en zakelijk mogelijk is ingedeeld; 
er is meer of minder lawaai, tocht, stof, afval; er zijn veiligheidsmaat-
regelen getroffen; de plaatsen van de arbeiders zijn ruimtelijk vastgelegd 
door de machines, die zij bedienen. Een ieder kan en mag de werkplaats 
in- en uitlopen; ze is a.h.w. van iedereen d.w.z. van niemand in het bij-
zonder, terwijl het in sommige bedrijven aan arbeiders verboden is, ten-
zij incidenteel of voor speciale werkzaamheden, zich in het kantoor te 
bevinden. De werkplaats is voor diegenen, die er werken gezamenlijk. 
Wie daar verblijft wordt van alle kanten bezien en kan elk ogenblik worden 
gecontroleerd. De eigenheid is er gering. 
Ook in de typekamer en vertrekken waar beambten werken, zijn de 
plaatsen van de functionarissen door de bureaus en door de typemachines 
bepaald. In het kantoorgedeelte heerst een zekere rust of stilte. Lawaai 
hoort men daar niet. Op elke werktafel staat iets van hem of van haar die 
daar werkzaam is, een klein stukje 'ik'. Elke beambte heeft zijn bureau 
of kast met laden, waarin kan worden opgeborgen wat aan de ogen van 
anderen moet worden onttrokken. Hij heeft de mogelijkheid tot het ver-
zorgen van de eigen entourage. Hij heeft zijn 'eigen plaats' met iets van 
de beslotenheid van het eigen ik. 
De meeste bedrijven hebben een cantine voor arbeiders en een cantine 
voor beambten. Waar ze gezamenlijk één ruimte delen, zitten de beambten 
apart, d.w.z. met zit bij zijnsgelijken in achting. 
In een bedrijf werd een nieuwe cantine in gebruik genomen. Men wilde afstappen van 
het gebruik om arbeiders en beambten in gescheiden cantines onder te brengen. 
Na de ingebruikstelling bleek, dat de beambten, die voorheen des middags op het 
bedrijf bleven eten, thans noodzakelijk naar huis moesten met als motieven: 'Anders 
zien je kinderen je nooit ' . — 'Het is zo lastig voor mijn vrouw om 's avonds warm 
eten klaar te maken' enz. 
In sommige bedrijven heeft men nog een derde cantine, n.l. voor de hoog-
sten van het bedrijf. Wie in één der cantines krachtens zijn referentiegroep, 
d.i. zijn algemene statusgroep, niet thuishoort, denkt er niet over daar 
gebruik van te maken. De inrichting en de aankleding van de boven 
aangeduide drie cantines verschillen. De eerste, ook wel 'schaftlokaal' 
genoemd, is meestal groter en zakelijker dan de tweede en de derde, 
die meer gezelligheid hebben en er voornamer uitzien. 
Er zijn verschillen in de plaats waar door de onderscheiden categorieën 
bedrij fsgenoten het gebouwencomplex wordt binnengegaan en verlaten; 
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de leden van de 'top' via de hoofdingang van het kantoorgebouw, de 
beambten via de zijingang en de arbeiders via de achteringang, bij het 
fabrieksgedeclte. Meestal moeten alle bedrijfsgenoten, die het bedrijfs-
terrein betreden of verlaten de portier passeren. 
De verschillen in status van de passeerenden komen tot ui tdrukking in de tijd-
stippen van aankomst en van vertrek en in de houding van de portier. 
Bij het binnenkomen der arbeiders kijkt de portier controlerend toe. Bij het binnenkomen 
van de beambten vertoont hij meer tcgcmoctkomendheid, tikt hij aan zijn pet, vertoont 
hij soms een houding van kamcraadschappclijkheid. Komt een hogergeplaatste binnen, 
dan salueert de portier markant. Deze man let er op, dat er gesalueerd wordt, vooral 
wanneer hij vreemden bij zich heeft of wanneer er omstanders zijn; hij verwacht van de 
portier een duidelijke demonstratie van zijn status. 
De meeste arbeiders arriveren op de fiets, met de bromfiets of met een 
bus; het zg. 'personeelsvervoer' is arbeiders-vervoer. De beambten komen 
altijd op eigen gelegenheid. De plaatsen waar de arbeiders, de beambten 
en de hogergeplaatsten hun vervoersmiddelen stallen zijn veelal ver-
schillend. Er is een bepaalde plaats, waar de directie haar auto's parkeert; 
al wordt deze plaats niet officieel vastgesteld, toch zal geen lagere in rang, 
het wagen zijn auto te plaatsen, waar de directie haar wagen parkeert. 
De status, die men in de werkplaats heeft, wordt voornamelijk gedemon-
streerd door de machine, waaraan men werkt. Bij de beambten is dit niet 
mogelijk, zij werken met papier, dat geen in het oog lopende verschillen 
vertoont. Wat de kantoorman betreft komt de status tot uitdrukking in 
de soort van ruimte, waarin hij werkt, in de plaats, die hij in deze ruimte 
inneemt en de aankleding en de inrichting van die ruimte. Het maakt een 
groot verschil of men in een groot kantoorlokaal zit, of met enkelen in 
een aparte kamer of alleen. Het hebben van een 'eigen' kamer wijst op 
een hoge status. De plaats van deze kamer is een index, die de fijnere 
differentiatie in de top weergeeft. 'Boven-voor' zit meestal de directie. 
De kamers in de nabijheid van de directiekamer genieten een grote 
voorkeur. 
Een top-functionaris van een bedrijf meende rechten te kunnen doen gelden op een 
vrijgekomen kamer in de onmiddellijke nabijheid van de directie-kamer. Het zakelijke 
argument, dat hij naar voren bracht, luidde: 'De directeur heeft me geregeld nodig ¡daar-
om moet ik dicht bij hem in de buurt zitten'. De directeur, die dit hoorde, vond het 
nonsens. De tussenpersoon, die met het probleem zat te kijken, beloofde de topfunctio-
naris een tapijt en gordijnen, die voorbehouden waren aan de hoogsten in de ' top ' . 
Toen liet de top-functionaris zijn aanspraken op de leeggekomen kamer varen. De éne 
duidelijke manifestatie van positie werd ingewisseld tegen een ander kenteken van 
hoge status. 
Verdere onderscheidingen geven de grootte van de kamer, de grootte en 
het soort van bureau, het materiaal waaruit dit vervaardigd is, laden, die 
men al dan niet op slot kan doen, een telefoontoestel, een dictafoon, het 
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tapijt, gordijnen, een zitje, schilderijen, enz. Verder is van belang het al 
dan niet hebben van een rode lamp boven de deur, en een bordje waarop 
bij sommigen de naam staat, een persoonlijke aanduiding dus met de op-
gave van de functie daaronder, bij lageren in rang staat alleen de functie 
vermeld, bv. 'Kassier'; bij nog anderen wordt alleen de naam van de 
afdeling aangegeven. 
De betekenis, die de ruimte voor de betrokkene en voor de bedrijfsgenoten 
heeft, komt vooral bij overplaatsingen en verhuizingen aan het licht. 
Sommigen zien dan een gerede kans om hun status beter tot uitdrukking 
te brengen. Anderen zijn bang er op achteruit te gaan, vrezen, dat de nieuwe 
ruimte kleiner is, minder representatief, minder apart is, of minder vooraan 
ligt. De vaagheid van de toekomstige, nieuwe ruimtelijke verhoudingen, 
leidt tot weerstanden tegen dit soort van veranderingen. 
e) Kentekenen van status, die het gevolg ^ijn van regelingen, die sociale en juridische 
zekerheid beogen 
De meeste, zo niet alle sociale voorzieningen, die bij de wet geregeld 
zijn, betreffen werknemers, die een jaarlijks inkomen hebben, dat beneden 
de zg. 'welstandsgrens' ligt. Op nagenoeg alle arbeiders en op een grote 
groep beambten zijn derhalve de bepalingen van toepassing der ongevallen-
wet, der ziektewet, van het ziekenfondsenbesluit, der invaliditeitswet, der 
werkloosheidswet. De uitvoering van die regelingen demonstreert het 
verschil in status, dat tussen hen en de overige bedrijfsgenoten bestaat. Is 
bv. één van hen ziek, dan is op hem de ziektewet van toepassing, d.w.z. 
dan krijgt hij 'ziekengeld' uitgekeerd. Alaar dan dient hij zich te houden 
aan de bij de ziektewet geldende voorschriften en zich te onderwerpen aan 
contrôle-maatregelen van het Gemeenschappelijk Administratie Kantoor 
(het G.A.K.), dat in vele gevallen met de uitvoering van de ziektewet is 
belast. Hij dient bij ziekte een lekencontroleur van het G.A.K. in zijn 
huis toe te laten en een controlerend geneesheer; hij moet op bepaalde 
tijden thuis zijn voor aanwezigheidscontrole. Houdt hij zich niet aan deze 
regels, dan krijgt hij geen ziekengeld uitgekeerd. 
Bij ziekte krijgen vele beambten hun salaris doorgaans gewoon doorbe-
taald. Dit salaris bestaat uit het ziekengeld, dat door het administratie-
kantoor aan het bedrijf wordt uitbetaald (een bepaald percentage van het 
salaris), aangevuld door het bedrijf tot het volle salaris. Ten aanzien van de 
arbeiders wordt de regeling over het algemeen op een andere wijze toege-
past. Het bedrijf betaalt het ziekengeld, dat ze van het administratiekantoor 
ontvangt, aan de arbeiders door. Het resultaat is, dat de arbeiders met het 
'beuren' van het ziekengeld moeten wachten, totdat dit door het bedrijf 
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van het administratiekantoor is ontvangen. Vele bedrijven geven echter 
een voorschot. Het verschil met de beambten is, dat de laatsten niets 
merken van enige invloed van hun ziekte op hun beloning. Zij ontvangen 
bij ziekte maandelijks gewoon hun salaris, terwijl de arbeiders 'ziekengeld' 
krijgen. 
De meeste bedrijven hebben zich verzekerd tegen loonderving bij ziekte 
van mensen boven de welstandsgrens. Soms doet men dit bij hetzelfde 
kantoor dat voor de uitvoering van de ziektewet zorg draagt. Zij ver-
zoeken het administratiekantoor meestal deze werknemers boven de 
loongrens of de hoogste groep daaruit, niet aan de bestaande controle-
maatregelen te onderwerpen. Zij staan voor deze mensen borg. Ten aanzien 
van de arbeiders en lagere beambten wordt dit nooit gedaan; anders loopt, 
naar men zegt, het ziektepercentage op, evenals het aantal 'maandagvierders'. 
Het ziekenfondsbesluit beoogt de verzekerden - allen met een jaarin-
komen beneden de welstandsgrens zijn verplicht verzekerd - een doel-
treffende geneeskundige verzorging te waarborgen. Boven de loongrens 
(= welstandsgrens) verzekert men zichzelf. Op sommige bedrijven gebeurt 
dit collectief, wat voordeliger is. Een inspecteur van de verzekeringsmaat-
schappij komt op het bedrijf om de wijze en de hoogte van de verzekering 
met de candidaten te bespreken. Het verschil tussen 'het lid zijn van een 
ziekenfonds' ('verplicht verzekerd zijn') en het 'particulier verzekerd zijn' 
komt op verschillende wijzen tot uitdrukking. Ziekenfondsleden moeten op 
een bepaald, voor hen vastgesteld tijdstip bij de dokter komen, meestal 
vroeg in de ochtend, met meerderen in een rij wachten ('nummertje halen'); 
particuliere patiënten komen volgens afspraak en worden direct geholpen. 
Vele bedrijven kennen sociale voorzieningen, die zij zelf in het leven heb-
ben geroepen. Deze voorzieningen zijn dus niet bij de wet verplicht. Zij 
verschillen van bedrijf tot bedrijf. De inhoud van deze sociale voorzie-
ningen, die veelal van helpende, tegemoetkomende aard zijn - zoals finan-
ciële steun, een bemiddelende rol bij gezinsmoeilijkheden - bepaalt de 
categorie, waarvoor ze bedoeld zijn. Dergelijke voorzieningen worden 
door de bedrij fsgenoten in het algemeen opgevat als bedoeld voor arbeiders 
en lagere beambten. De hogergeplaatsten kunnen wel voor zichzelf zorgen ; 
zij zullen niet gemakkelijk van dergelijke voorzieningen gebruik maken. 
In een textielbedrijf mochten de ouders van kinderen, die voor hun eerste H. Communie 
werden voorbereid, een mooi lapje stof uitzoeken voor een communicpakje. Hogere 
beambten en leden van de top maakten hiervan geen gebruik. Zij achtten deze ge-
legenheid niet voor hen; het zou als een demonstratie opgevat kunnen worden van 
onvermogen of van hebzucht. 
Een arbeider kreeg wegens moeilijke gezinsomstandigheden van de sociale dienst van 
het bedrijf, waar hij werkte, financiële steun. Toen deze man beambte werd, kwam hij 
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bij de betreffende functionaris van de dienst om te vertellen, dat hij de ondersteuning 
niet meer behoefde te hebben. 'Je kunt zo iets als beambte toch niet krijgen', zei hij. 
In feite bleek, dat hij de Onderstand' nog goed kon gebruiken. 
Lageren in status hebben meer behoefte aan een formele en georgani-
seerde aaneensluiting om hun positie, zowel in sociale als in juridische zin, 
veilig te stellen dan hogeren in status. De laatsten hebben op grond van 
hun status meer zeggenschap, worden gemakkelijker gehoord. Zowel in 
het werk- als in het leefmidden zijn zij op de een of andere wijze in het be-
leid opgenomen. Zij hebben wat te vertellen. De mensen uit de lagere re-
gionen kunnen zich alleen doen gelden, als zij zich organiseren tot een 
geheel, dat o.a. door zijn massaal karakter een zekere macht en maatschappe-
lijke zeggenschap krijgt. Arbeiders hebben een bond. Zij doen een beroep 
op hun bond, als zij in moeilijkheden verkeren. Waar men als persoon zwak 
staat, zoekt men steun bij zijnsgclijken in groepsverband. 
De beambten hebben ook een bond, maar deze heeft zich niet in die mate 
ontwikkeld als de arbeidersbonden. Bovendien leeft bij velen de gedachte : 
'als beambte gaat men niet naar een bond. Die is goed voor arbeiders'. 
Als een kantoorman moeilijkheden heeft, gaat hij naar zijn chef, die evenals 
hij beambte is en bepraat met hem zijn problemen. Hoewel er ook hier 
sprake is van een hiërarchische verhouding, ligt hun contact qua mentaliteit 
op hetzelfde vlak. Arbeiders en zeker de laagsten onder hen, zijn bij hun 
problemen voornamelijk aangewezen op mensen, die een andere mentaliteit 
hebben. 
Het merkwaardige is, dat de 'rechtspositie' van de man van het kantoor 
minder is dan die van de man in de fabriek. De laatste zal, wanneer iets 
in het bedrijf gebeurt dat hem niet aanstaat, eventueel naar zijn organisatie 
gaan. Hij heeft zijn CA.O. Het contact tussen de hogergeplaatsten in het 
bedrijf en het bedrijf is, zuiver arbeidsrechtelijk gezien, van andere aard. 
Een bedrijfsleider valt niet onder een CA.O., maar daarmede ook niet 
onder allerlei collectieve (d.i. onpersoonlijke) regelingen. Hij wordt op 
persoonlijke wijze benaderd; hij heeft een persoonlijk contact met het 
bedrijf. 
f) Kentekenen, die het gevolg %ijn van regelingen, die overplaatsing en ontslag en die 
aanname en introductie van nieuwelingen betreffen 
Zowel in aanname en introductie van nieuwe werknemers als in het 
verplaatsen en ontslaan van bedrijfsgenotcn worden sociale verschillen 
tussen arbeiders, beambten en leden van de top gedemonstreerd. Dit ge-
beurt op alle bedrijven niet op dezelfde wijze en in dezelfde mate. 
Arbeiders en beambten worden veelal door (verschillende) assistenten 
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van de personeelschef aangenomen. Sollicitanten voor hogere functies 
worden geholpen door de personeelschef zelf, terwijl eventueel toekomstige 
leden van de top, naaste medewerkers van de directie, aan de directeur 
worden voorgesteld. 
Sollicitanten voor hogere functies worden met meer égards behandeld 
dan die voor de lagere functies. Het bedrijf stelt er prijs op, bij hen een 
goede indruk te maken. In de behandeling van deze sollicitanten repre-
senteert het bedrijf zich; men biedt hen een kop koffie, een sigaret of sigaar 
aan; eventueel laat men hen het bedrijf even zien. Zij worden als toe-
komstige collega's behandeld, wachten in een aparte kamer vóórdat men 
hen naar de personeelschef voorgaat. Hogergeplaatsten mogen voor hun 
sollicitatiebezoek reiskosten, consumptie, eventuele overnachtingskosten, 
aan het bedrijf, waar zij solliciteren, in rekening brengen. Lageren in rang 
dienen zich vaak te beperken tot reiskosten. De overgrote meerderheid der 
sollicitanten wordt in een algemene wachtkamer gelaten, moet op haar 
beurt wachten en wordt dan snel 'afgewerkt'. 
Wanneer bij de selectie een psychologisch onderzoek wordt ingeschakeld, 
verricht door een in het bedrijf aanwezige psychologische dienst, beperkt 
men zich in sommige bedrijven bij de hogere functionarissen of bij aca-
demici tot een gesprek, terwijl lageren in rang een hele testbatterij moeten 
doorwerken. De ervaring leert, dat sommigen, die in aanmerking komen 
voor hogere functies, het op zijn minst vreemd vinden, als zij getest worden. 
De afwijzing van sollicitanten met een hoge(re) status wordt met redenen 
omkleed, zodat zij een inzicht krijgen in de oorzaken der afwijzing, en deze 
voor hen acceptabel wordt. 
Worden nieuwelingen volgens een bepaalde methode geïntroduceerd, 
dan zijn er introductie-bijeenkomsten voor arbeiders en beambten af-
zonderlijk. Soms kijkt men vreemd op, als men bemerkt of hoort, dat de 
introductie gezamenlijk is, voor arbeiders én beambten. 
Arbeiders in een bedrijf bepalen de importantie van nieuwelingen en 
anderen, die ter kennismaking met het bedrijf in de fabriek worden rond-
geleid, naar de status van de rondleiders. Ook daar, waar de introductie 
van nieuwelingen volgens een bepaald plan is opgezet, worden hoger-
geplaatste nieuwelingen apart, dus buiten de bestaande regeling om, 
geïntroduceerd. Zij worden aan diverse hogergeplaatsten voorgesteld. 
Lageren in rang worden voornamelijk aan hun eigen baas of chef voor-
gesteld. 
Voldoet een arbeider niet in zijn werk, dan wordt hij ontslagen, of (een 
ontslag is tegenwoordig geen eenvoudige zaak) overgeplaatst. Zorgvuldig 
waakt men er tegen, dat de overplaatsing het karakter van een promotie 
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krijgt, ook al zou de man in de eerste functie niet voldaan hebben, omdat 
het werk hem met zo lag en hi) eigenlijk voor beter werk geschikt was. 
Precedenten wil men hiermee vermijden. Zo licht wordt immers gerede-
neerd: 'hij deed zijn werk slecht en nu gaat hij er op vooruit'. Niet 7ozeer 
de persoon, doch de situatie bepaalt hier het beleid. Van een ander standpunt 
schijnt men uit te gaan bij personen in de hogere of hoogste regionen, 
die wel eens 'weggepromoveerd' worden. Hier wordt om zakelijke be-
langen de persoon gespaard. De hogergeplaatste heeft mogelijk belangrijke 
relaties buiten het bedrijf. 
bvenals bij sollicitatie en bij mutatie gaat men ook bij ontslag van een 
hogergeplaatste vaak omzichtiger te werk dan bij lagergeplaatsten, vooral 
wanneer in de hogere regionen nogal eens gewisseld wordt De hoger-
geplaatste krijgt een aantal maanden extra salaris, mag geruime tijd uit-
kijken naar een gelijkwaardige functie elders, mag extra vrije dagen op-
nemen om te solliciteren, enz. Het oordeel, dat deze hogergeplaatsten 
over de zaak naar buiten uitdragen, wil men gunstig beïnvloeden: het 
'gezicht van de zaak' moet gered worden. 
In een klein, maar plaatselijk toch niet onbelangrijk bedrijf gingen in een korte periode 
velen der hogergeplaatsten heen Ook een der topfiguren, dit daar rctds tien jaar \\ erk-
zaam was, stond op de nominatie om heen te gaan Opmerkelijk was, dat hij in de laatste 
periode van zijn aanwezigheid in het bedrijf allerlei privileges kreeg, die hij voordien 
niet had Tegen de tijd, dat hij vertrok, u a s het klimaat van die aard, dat de vertrekkende 
buiten de zaak eigenlijk niets onaangenaams meer kon vertellen over het bedrijf, -waar 
hij zo lang uerkzaam was geweest Hij was netjes behandeld 
Het oordeel van hogergeplaatsten telt zwaarder dan bv. dat van arbeiders. 
Als de laatsten cntiek uitoefenen op het bedrijf, als zij klagen over een 
minder heuse behandeling - al of niet terecht - dan wordt daar niet zoveel 
waarde aan gehecht. De cntiek wordt met ernstig genomen, integendeel, 
ze slaat op de man, of op de groep, waarvan hij lid is, terug. 'Daar heb je ze 
weer, al zoveel wordt voor hen gedaan en nog zijn ze niet tevreden. Ze 
kankeren altijd'. 
De minimum opzegtermijn van een arbeider is een week, van een be-
ambte een maand, van hogergeplaatsten vaak veel langer, in onderling 
overleg bepaald. Het gewicht van de functie komt hierin tot uitdrukking, 
hetgeen de functionaris gaarne demonstreert; hij is moelijk te vervangen. 
Bovendien: als hogergeplaatste loopt men met zo maar weg. Men wordt 
geacht verantwoordelijkheidsgevoel te hebben. 
2. Kentekenen, die door de dagelijks samenwerkenden bepaald 
worden 
De kentekenen, die hoofdzakelijk het gevolg zijn van regelingen van 
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'boven' af, onderscheiden zich van de kentekenen, welke door de dagelijks 
samenwerkenden bepaald worden, hetzij voornamelijk door hen als 
groep (bv. als gevolg van gewoonten, meningen, opvattingen enz., die in 
de groep leven), hetzij voornamelijk door hen als enkeling. 
In tegenstelling tot de kentekenen, die het gevolg zijn van allerlei 
regelingen door de leiding, worden de kentekenen, die van de dagelijks 
samenwerkenden afkomstig zijn, vaak iemand niet zozeer als functionaris 
maar als persoon toegekend. Ze verwijzen naar status vooral op grond 
van persoonlijke eigenschappen zoals handigheid, vlotheid, populariteit, 
anciënniteit, ontwikkeling, leeftijd, geslacht, afkomst, enz. De belang-
rijkheid van de persoon voor de groep is hier vaak de maatstaf. De gezel 
met 'de vrolijke noot', of 'de getapte jongen' hebben evenals de serieuze 
man, wie men iets van zijn persoonlijke zorgen kan toevertrouwen, een 
zekere status in de informele orde van het bedrijf. In deze status wordt de 
persoonlijke bijdrage aan het gebeuren in de groep a.h.w. gehonoreerd. 
De groep is nl. niet alleen gekenmerkt door haar formele, op de produktie 
gerichte taak, maar bevat tevens een onderlinge verbondenheid en biedt 
informeel aan de leden zekerheid en geborgenheid, die aan de formele 
doelstellingen van de groep ten goede kunnen komen. Deze informele 
betekenis van zo'n groep behoeft niet overeen te komen met die van de 
formele organisatie, die in de eerste plaats of hoofdzakelijk op de produktie 
is gericht. Ze kan er zelfs mee in strijd zijn. De harde werker, die geregeld 
zijn collega's in produktiviteit verre voorbij schiet, zal door de leiding zeer 
gewaardeerd worden als een buitengewoon ijverig man. Hij heeft daar 
een hoge persoonlijke status. In de informele orde kan de waardering om 
precies dezelfde reden zeer laag zijn. De man heeft dan de lage persoonlijke 
status van de 'uitslover'. Hij brengt de groep in gevaar, doorbreekt de 
onderlinge verbondenheid der leden en verwekt groepsonzekerheid, 
want door zijn uitsloven zou er wel eens verandering kunnen intreden in 
het tarief. Wordt zo'n man gepromoveerd, dan kan het gebeuren, dat hij 
mislukt op grond van de lage status in zijn groep. Ieder groepslid wacht 
er zich voor een dergelijke plaats in de ogen van zijn kameraden te ver-
werven. In dit verband is een bevinding van Gasser tekenend, waarin hij 
wijst op het feit, dat de meeste arbeiders hun prestatie afremmen, of zelfs 
met werken ophouden, als zij in de ogen van de groepsleden hun dag-
prestatie geleverd hebben, ondanks de hoge premie, die zij anders zouden 
kunnen halen1). Iedereen, die geen vreemdeling is in de fabriek, zal dit 
beamen. De informele waardering heeft door haar onmiddellijkheid en 
') GASSER, C H R . , Der Mensch im Modernen Industriebetrieb, Köln und Opladen, 1952, p . 25 
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persoonlijke doortrokkenheid wel eens een grotere invloed dan de waar-
dering naar de formele regeling. 
Kentekenen van de status, die door de dagelijks samenwerkenden 
worden bepaald en die naar status vooral op grond van persoonlijke 
eigenschappen verwijzen, zijn bv. de informele groep, waarin iemand 
is opgenomen; gedrag en houding die mensen gezien hun status tegenover 
elkaar, tegenover waarden, normen, verhoudingen, gebeurtenissen, 
maatregelen innemen; de taal, die zij spreken; de ruimtelijke plaats, die 
iemand in de werkgroep inneemt en die niet door de leiding is vastgesteld ; 
de kleding en dergelijke. 
a) De informele groep, waartoe men behoort, als kenteken van status 
In de geregelde omgang met mensen uit een bepaalde groep wordt 
de eigen status gedemonstreerd. Men laat gaarne zien, tot welke kring 
men behoort, in welke - informele - groep men is opgenomen en geaccep-
teerd, wie men zijnsgelijken kan en mag noemen, door wie men als gelijken 
wordt aanvaard. 
De status, die iemand heeft, bepaalt mede de kring, waarin men verkeert, 
de omgang met anderen en wat men over anderen denkt. Men gaat niet 
zo maar met iedereen om. Zowel in het werk- als in het leefmidden gaat 
men zoveel mogelijk met zijnsgelijken in status om; onder hen zoekt men 
zijn kennissen en vrienden. Men zoekt hen en wordt door hen gezocht; er is 
sprake van een wederzijds accepteren óf afwijzen, op grond van bepaalde 
eigenschappen of kwaliteiten, die men min of meer gemeen heeft, zoals 
opleiding, ervaring, anciënniteit, geslacht, ontwikkeling, afkomst, enz. 
Een secretaresse van de een of andere afdelingschef is en voelt zich 
meer dan de steno-typistes in dezelfde afdeling, zij bewaart meestal zorg-
vuldig de afstand. Zij doorbreekt haar isolement door contact op te nemen 
met de secretaressen uit andere afdelingen of met andere vrouwelijke 
functionarissen van gelijke standing, met wie zij overigens, qua functie, 
niets te maken heeft. Zo bestaat in diverse grotere bedrijven een duidelijke 
binding tussen de secretaressen van verschillende afdelingen met de 
assistente van de bedrijfsarts, met die van de bedrijfspsycholoog, met de 
cheffin van de typistenkamer, met de maatschappelijk werkster. Zij vormen 
een exclusieve groep met eigen levensstijl, met een sterk besef van eigen 
waardigheid en met onderlinge solidariteit, een groep of kliek, die zich 
scherp aftekent tegen de groepen andere meisjes van het bedrijf, voor 
wie het een belangrijke status winst betekent in deze groep opgenomen te 
worden om zich dan op haar beurt sterk van de groep, waaruit zij zijn 
voortgekomen, te distanciëren. 
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In sommige bedrijven bestaat een informele groepsvorming op grond 
van anciënniteit. Vooral de naaste medewerkers van de ondernemer uit de 
beginperiode van zijn toen nog kleine zaak, kunnen in het latere grote 
bedrijf een bepaalde categorie, die der oudgedienden, vormen. Zij worden 
met een zekere onderscheiding behandeld, hebben een bepaalde status. 
Zij kennen de ontwikkeling van het bedrijf, weten verhalen over de 
eerste moeilijkheden, hoe ze op goed vertrouwen werkten op uitgesteld 
loon. Zij vertellen, hoe zij gezamenlijk met vereende krachten het bedrijfje 
door zijn moeilijkheden heen haalden, hoe hard er toen gewerkt werd: 
'Tegenwoordig weten ze niet meer, wat hard werken en verantwoordelijk-
heid is'; 'Moeten ze tegenwoordig overwerken, dan moet het ze maar net 
uitkomen' ; en — met een zekere weemoed — praten ze over de gezellige 
gemoedelijke sfeer zonder 'die paperassen-rommel' en de 'flauwe kul van 
reglementen en verordeningen'. Om te weten, wat deze status voor de 
oudgedienden betekent, moet men hen hebben zien glimmen van trots, 
als de directeur bij hun jubileum nog speciale gebeurtenissen — met een 
persoonlijke noot — uit die eerste periode naar voren haalt, zijn speciale 
dank betuigt, omdat zij de hitte van de dag hebben gedragen, anecdoten 
uit hun werkkring vertelt, waarin iets naar voren komt van een intieme 
relatie met hun directeur. 
In reeds lang bestaande bedrijven wordt een andere categorie gevormd 
door die bedrijfsleden, van wie de voorouders reeds in het bedrijf werk-
zaam waren. In sommige textielfabrieken zijn arbeiders werkzaam, wier 
vader en grootvader in dezelfde fabriek hebben gewerkt onder de vader en 
de grootvader van de huidige directeur. Men gaat daar niet weinig prat op ; 
daaraan is een speciale status verbonden. 
Het oordeel over het een en ander van de leden der eerste categorie 
zowel als dat van die der laatste weegt zwaar. Vaak nemen zij het bij 
bepaalde moeilijkheden voor de directeur, hun 'baas', op. Geen grotere 
grief kan hen treffen dan het verwaarlozen door de directeur van een 
zekere informele band met hen. Zij zien dan hun status aangetast, voelen 
zich tekort gedaan, missen een bepaalde erkenning of een bepaalde uit-
drukking van hun status. 
Niet weinigen zoeken, zowel in het bedrijf als daarbuiten, een geregelde 
omgang met mensen, die een hogere status hebben op gevaar af, dat zij door 
hen niet geaccepteerd zullen worden. Soms wordt de hele familie er in 
betrokken. 
Meneer В probeert niet alleen bij meneer C, die een ietwat hogere status heeft, in het 
kaartclubje te komen, maar ook mevrouw В moet met mevrouw С aanpappen en zien 
een uitnodiging te krijgen. De kinderen moeten met elkaar spelen. Geeft Jantje van 
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meneer В echter Pietje van meneer С cen flinke klap om de oren, dan is het begonnen 
spel wel eens ineens afgelopen. 
Anderzijds wordt de geregelde, amicale omgang met minderen, vooral 
buiten functioneel verband bewust of onbewust gemeden. Dat toch 
brengt het gevaar mee, dat men ook zelf minder hoog zou worden aan­
geslagen. Bovendien zou de lagere in status het gevoel voor verhoudingen, 
zeker op de duur, uit het oog verliezen, hetgeen pijnlijk is. Het is echter 
niet alleen de bezorgdheid voor mogelijk persoonlijk statusverlies, 
waarom enerzijds de geregelde, intieme omgang met lageren in status 
gemeden wordt en men anderzijds enigerlei aaneensluiting met mensen 
van gelijke of ongeveer gelijke — liefst hogere — status zoekt. Gelijken 
in status begrijpen elkaar beter, vinden door hun overeenkomst in be­
paalde statusgegevens beter weerklank bij elkaar; tevens verschaft de 
onderlinge verbondenheid op grond van een zekere statusgelijkheid een 
geruststelling, maatschappelijke zekerheid in de status die men heeft. 
Men staat niet alleen, maar met meerderen, die in dezelfde situatie verkeren. 
De uit bovenaangeduide verbondenheid ontstane groepen zijn geen op­
zettelijk georganiseerde gehelen, wat echter niet wil zeggen, dat zij niet 
in staat zijn tot gemeenschappelijke acties van de leden, wanneer bv. be­
paalde statusgegevens, die de groepsleden delen, gevaar lopen. De aan­
eensluiting of de onderlinge verbondenheid fungeert in zo'n geval als een 
veiligstelling van de eigen positie. Men staat sterker als men kan zeggen 
' w i j . . . . ' dan wanneer men moet spreken van ' i k . . . . '. 
b) Het gedrag en de houding van de bedrijfsgenoten als kenteken van status 
Een ieder gedraagt zich volgens het gedragspatroon, dat bij zijn status 
past, dat hem van anderen met hogere of lagere status onderscheidt en dat 
tegelijkertijd bij statusgelijken in zwang is. Dit laatste geeft cen gesanctio­
neerde maatschappelijke bevestiging, die aan de verhoudingen zekerheid, 
stevigheid en structuur verschaft. 
l iet gemeenschappelijk gedragspatroon laat een zekere variatie toe; het 
sluit verschillen in gedrag tussen mensen met een gelijke status geenszins 
uit. Overschrijdt men dat algemene, voor alle statusgelijken geldende 
patroon, dan loopt men gevaar voor een zonderling aangezien en als een 
buitenbeentje behandeld te worden, zelfs zijn status te verliezen. Van een 
boekhouder wordt een andere gedragsvorm, een andere mentaliteit ver­
wacht dan van een jongste bediende of van een sjouwer. Als de eerste 
fluitend en zingend door de gang loopt en een meisje naroept, dan doet hij 
afbreuk aan het decorum, dat bij zijn status past. Spreekt hij grove taal, dan 
doorbreekt hij zijn status eveneens. Een dergelijk gedrag zal zijn status-
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gelijken ontstichten. Zij voelen zich gegeneerd, ook hún status komt hier-
door nl. in gevaar. 
Bij de beëindiging van de werkzaamheden wordt de toeschouwer in de 
werkplaats getroffen door een plotselinge ren naar de tikklokken en de 
waslokalen. Hogere beambten doen dit niet. Zij werken nog wat na, maken 
datgene af, waarmee ze bezig zijn en handhaven bij het verlaten van hun 
werkmidden in hun gedrag de stijl en de waardigheid, waartoe zij zich 
overeenkomstig hun status verplicht zien en die door een overhaaste ren 
geschaad zou kunnen worden. Gedurende de schafttijd kan men arbeiders 
's zomers buiten hun boterham zien eten — ondanks de aanwezigheid van 
een cantine —, geleund tegen de muur, zittend langs de weg, terwijl zij 
voorbij fietsende meisjes allerlei opmerkingen naroepen. Beambten, die 
tussen de middag overblijven, lopen wat rond, maken een wandelingetje, 
maar zullen zich distanciaren van de houding en het gedrag, dat zij van 
arbeiders gewoon vinden, maar dat zij in statusgenoten scherp zouden 
afkeuren. 
Gelijken in status hebben in grote trekken een zekere overeenkomst in 
afkomst, levensmidden, opvoeding, opleiding. Daardoor vertoont hun 
opvatting van dingen en gebeurtenissen een grote gemeenschappelijkheid. 
Zij gaan uit van bepaalde overeenkomstige normen, regels en opvattingen. 
Dit vergemakkelijkt het contact en het onderling verkeer. Er is een zekere 
gelijkheid van mentaliteit, opinies en gevoelens en een grote gelijkenis 
in de reacties. 
Iemand keurt bepaalde zaken af, die door zijn statusgelijken worden 
afgekeurd en waarvan de gemeenschap weet, dat zij — gezien hun status — 
die zullen afkeuren Heeft men een mening, die belangrijk afwijkt van die, 
welke onder statusgelijken over bepaalde meestal maatschappelijke aan-
gelegenheden leeft en die zeer nauw samenhangt met de status en de statu s-
gegevens, dan zal men zeer voorzichtig zijn in het tot uitdrukking brengen 
daarvan. 
Ook de houding, die iemand tegenover een ander op grond van de 
onderlinge statusverschillen aanneemt, wordt door de heersende op-
vattingen onder statusgelijken mede bepaald. Beoordeelt iemand bv. een 
persoon met een lagere status, dan gaat hij niet louter te werk volgens de 
objectieve normen en de feitelijke gegevens, maar laat hij zich mede leiden 
door de heersende opvattingen, die onder zijn statusgelijken heersen ten 
aanzien van de mensen, die ongeveer dezelfde status hebben als diegene, 
die beoordeeld wordt. Door een bril interpreteert hij de gedragingen van 
de ander. Een man van het kantoor kent aan een arbeider een ander gedrags-
patroon, een andere beschaving, andere manieren ('grove manieren'), 
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een aparte mentaliteit en intelligentie toe, verschillend van die der beambten 
en van de leden van de top. Arbeiders hebben in de ogen van menig be-
ambte 'geen verantwoordelijkheidsgevoel en plichtsbesef'. Onder de 
arbeiders heersen bepaalde meningen over de beambten en de hoger-
geplaatsten. Zij menen, dat 'beambten niets uitvoeren'; 'dat zij een lekker 
en lui leventje leiden'; 'zij eten van ons'; 'wij van het vuile-nagel-korps 
komen steeds met alles achteraan maar wij moeten werken om hun tan-
tièmes te verdienen'. 
c) De gebezigde taal als kenteken van status 
De gebezigde taal, de wijze, waarop men elkaar aanspreekt, is een maat-
staf, waaraan men kan beluisteren, of ze tot een arbeider of tot een beambte 
gericht wordt, of van hen afkomstig is. De omgangstaal van de arbeiders 
onder elkaar is, zowel wat de inhoud als wat de vorm betreft, anders dan 
die van de beambten en die van de leden van de top. Ze is primitiever en 
ruwer. Dat wil niet zeggen, dat de taal van de beambten en de hoger-
geplaatsten onder elkaar altijd even gekuist zou zijn; altijd is er echter een 
duidelijk nuance-verschil. In hun onderlinge contacten houden beambten 
en leden van de top er meer rekening mee, tegenover wie zij staan; de 
arbeiders onder elkaar schijnen dat in mindere mate te doen en flappen er 
uit, wat hun voor de mond komt. Ook tegenover de jonge arbeiders 
neemt men zich niet bijzonder in acht. 
In gesprekken met arbeiders over de taal, die in de werkplaats gesproken wordt, werd 
de gedachte naar voren gebracht, of het niet mogelijk was hierin verbetering te brengen 
en bv. met de jongeren te beginnen. Men reageerde hierop met de opmerking, dat 
beter bij de ouderen begonnen kon worden. Niet de jongeren, maar de ouderen bezigden 
ruwe en vaak ook onzedelijke taal; deze werd dan door de jongeren, die ook in tel 
willen komen, overgenomen. 
Bedient een arbeider zich van een andere taal dan onder zijn collega's 
gebruikelijk is, dan plaatst hij zich buiten de groep. Wil hij zich in de groep 
handhaven, dan heeft hij de groepsnorm te volgen. Anders kijkt men hem 
er op aan. 'Hij wil hogerop en bedient zich maar vast van stadhuistaai' 
wordt dan smalend gezegd. 
De omgangstaal vormt vaak een groot probleem voor ongeschoolde arbeiders, die uit 
andere leefmiddens voortkomen. Willen zij de standaard van hun leefmidden niet aan 
de kant zetten, dan worden zij in de werkplaats niet erkend en blijven zij als eenlingen 
buiten de groep staan. 
Opmerkelijk is het, dat een arbeider, wanneer hij zich netjes wil uitdrukken, 
bv. in een onderhoud met een hogergeplaatste of in een sollicitatiebrief of 
-gesprek, zich van een soort boekentaal bedient en vaak te pas en te 
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onpas 'dure' woorden gebruikt. Hij tracht zich op deze wijze aan te passen 
aan een situatie, die niet de zijne is en meent, dat het zo hoort. 
Omgekeerd drukken vele beambten en hogergeplaatsten zich tegenover 
een arbeider formeler uit dan zij onder elkaar gewoon zijn. Een beambte 
zal een 'mop' vlug aan een collega-beambte vertellen, niet zo vlug aan een 
arbeider. Hij moet denken aan zijn waardigheid. Bovendien, wanneer een 
beambte met een arbeider in contact treedt, gebeurt dit meestal uit zakelijk 
oogpunt. 
Belangrijk is, met wie men in verbinding staat. Arbeiders onder elkaar 
spreken anders, dan wanneer zij zich tegenover een beambte geplaatst 
zien. Eensluidend zijn daarover de uitspraken van volontairs, die als 
arbeiders in bedrijven werkzaam zijn. Zolang de arbeiders niet weten, 
dat de ander geen arbeider is, gaan zij als arbeider met deze om en wordt 
deze opgenomen in hun gesprekstrant en ingewijd in de inhoud van hun 
gesprekken. Zodra zij er achter zijn gekomen, dat de volontair geen arbeider 
is, treden zij hem op een geheel andere wijze tegemoet, ook al blijft deze 
in overall onder hen werken. De communicatie is veranderd. Er is opeens 
een zekere afstand geschapen; de volontair fungeert dan als een soort 
'vreemde' voor hen, ook al blijft hij geaccepteerd. Soms ontstaat er on-
zekerheid en weet men niet, of men 'U' moet zeggen. Soms probeert men 
de volontair dan te helpen bij het zware werk. 'Laat mij dat maar even doen. 
Mijn handen zijn het meer gewend, die kunnen er beter tegen'. Kreeg men 
tevoren ruwe opmerkingen toegevoegd, vaak is dat na de ontdekking 
veranderd. 
Arbeiders blijven vaak het dialect van de streek, waar zij vandaan komen, 
spreken. Een beambte, die zichzelf respecteert, zal proberen het dialect, 
dat hij spreekt, zoveel mogelijk te vermijden. Dit laatste is echter niet 
algemeen. In het zuiden maakt men zich daar niet zo druk over. 
Arbeiders tutoyeren elkaar al bij de eerste ontmoeting. Op de kantoren 
zegt men, als men elkaar nog niet nader kent, 'U' tegen elkaar. Tutoyeren 
in de sfeer der beambten en bij de leden van de top onder elkaar wijst 
vaak op een min of meer vertrouwelijke verhouding. Voor sommigen 
is het een blijk van erkenning, dat zij in de groep, waarin ze thuis horen, 
mogen tutoyeren. De leden van de top en de beambten zeggen tegen 
arbeiders 'jij' en 'jou', en noemen hen bij de (achter)naam. Zegt een be-
ambte, omdat hij nog niet op de hoogte is van de verhoudingen, 'U' en 
'meneer' tegen een arbeider, dan maakt hij zich min of meer belachelijk. 
Door sommige arbeiders zou hij gewantrouwd worden. 'Hij heeft zeker 
iets van me nodig' wordt dan gezegd. Sommigen voelen zich door die 
bejegening gestreeld, maar niet wanneer collega's in de buurt zijn. Tot 
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de leden van de top en tot beambten zegt men altijd 'U'. Een uitzondering 
hierop vormen de laagste beambten en eveneens de meeste kantoormeisjes. 
Sommige hooggeplaatsten tutoyeren ook de beambten. Dit vindt men niet 
hinderlijk. 
d) De niet door de leiding bepaalde ruimtelijke plaats als kenteken van status 
In de voorgaande paragraaf is naar voren gebracht, dat de ruimtelijke 
plaats een belangrijk kenteken van de status is. Ook in de kleinere kantoor-
ruimte is dit het geval. De belangrijkste plaats is bv. die van het bureau, 
apart, vooraan ; waar de functionaris zit met het gezicht naar de mensen toe. 
Over het algemeen mag aangenomen worden, dat hij de formele leider is 
van de groep; deze plaats heeft formele bepaaldheid. Maar de overige 
plaatsen, die zich uiterlijk in niets van elkaar onderscheiden en die inge-
nomen worden door kantoorbedienden, die qua werk op ongeveer het-
zelfde niveau staan, blijken vaak informeel statussymbolische betekenis 
te hebben. De plaatsen achteraan kunnen belangrijk zijn, terwijl naar voren 
toe de belangrijkheid geleidelijk aan afneemt. Indien de plaatsen niet aan de 
functies gekoppeld zijn, kan een nieuweling niet zo maar willekeurig 
ergens gaan zitten. De groep bepaalt, waar hij zijn plaats krijgt. 
De observatie in een dergelijke kleinere kantoorruimte, waarin een groep meisjes-
kantoorbedienden werkten, gedurende enige tijd leverde het gegeven op, dat elke keer, 
wanneer één van de meisjes wegging wegens huwelijk of werk elders, de rij naar achteren 
opschoof. De nieuwelinge, die kwam, moest dan vooraan zitten en het loket bedienen. 
Zat ze er enige tijd en ging er weer een weg, dan werd ze ook waardig bevonden cen 
plaats naar achteren op te schuiven in de rij. Diegenen, die er het langst werkten, hadden 
de meeste rechten en zaten achteraan. Elke organisatorische maatregel, die samenging 
met een verandering in de plaatsing van de meisjes, stuitte op verzet. 
Iets dergelijks valt ook in de cantine op te merken. Een nieuweling zit 
voor een moeilijke situatie, want 'hij heeft zijn plaats in het bedrijf nog 
niet gevonden'. Deze correleert met de concrete plaats in de cantine. 
De ruimte, die men krachtens zijn functie tot zijn beschikking krijgt, 
is een belangrijk kenteken van de status. In navolging van het Ameri-
kaanse voorbeeld maakt men op sommige bedrijven één grote kantoor-
ruimte, waarin meerdere kantoorafdelingen worden ondergebracht. 
Zo ziet men bv. de loonadministratie, afdeling voor- en na calculatie 
groepsgewijze bijeen vergaard in één grote kantoorhal. Zeker in een grote 
kantoorruimte bestaan weinig mogelijkheden om de positie, die men heeft, 
door middel van het een of andere teken van status duidelijk te maken. De 
meubels zijn veelal gelijk en in strakke rijen geplaatst. Het is moeilijk om 
hechtpunten te vinden voor het een of ander teken, waardoor men kan 
laten zien, dat men zich onderscheidt van de ander. Men is één van de 
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velen. De tendens van de leden van een afdelingsgroep om zich te onder-
scheiden van de leden van een andere groep manifesteert zich dan bv. 
in de plaatsing van zakelijk verantwoorde lage kasten of het vormen 
van een looppad. Deze worden zodanig gesitueerd, dat men toch een soort 
van afzonderende indeling van de ene grote ruimte verkrijgt. De verdeling 
van de plaatsen binnen elk van de aldus ontstane kleinere ruimten geschiedt 
dan weer volgens de formele en informele statusstructuur van de onder-
scheiden afdelingsgroepen. 
e) De kleding als kenteken van status 
Gewoonlijk zijn de kentekenen van de status, die door de dagelijks 
samenwerkenden worden gecreëerd, slechts bekend aan en betekenen 
ze alleen iets voor de leden van de groep, waaruit zij zijn voortge-
komen. 
Het kan zijn, dat zij bij bekendheid in de formele sfeer worden geaccepteerd, 
door de leiding worden toegelaten en in de loop van de tijd door traditie 
een sterke formele inslag verkrijgen, zodat ze kunnen worden aangezien 
voor kentekenen, die het gevolg zijn van maatregelen, die door de leiding 
zijn genomen. Wij vragen ons af, of dit niet in belangrijke mate het geval 
is met de kleding van de mensen in het bedrijf. Men kan er niet bijlopen 
zoals men wil, tenzij men de sociale controle trotseert, het risico wil 
nemen voor een zonderling te worden versleten en zijn status in de waag-
schaal wil stellen. Ook in de kleding wil men uit laten komen, welke 
plaats in de statusverhoudingen men inneemt. 
Voorschriften over kleding bestaan er eigenlijk niet. Toch ziet men in 
elk bedrijf duidelijk verschillen, arbeiders lopen in overall, beambten in 
colbert. Wel is vaak bepaald, dat de arbeiders niet de kleding mogen dragen, 
die gereserveerd is voor de baas en de onderbaas en die de enige kleding 
is, waarover regels bestaan. Maar dat zij een overall dragen is over het alge-
meen geen verplichting. Dit schijnt veeleer in de loop van de tijd gegroeid 
te zijn en conventie te zijn geworden. De arbeider, die in zijn colbert gaat 
werken, loopt de kans door zijn collega's te worden uitgelachen. 
De kleding, die een belangrijk middel is om onderlinge verschillen te 
demonstreren, heeft de voortdurende zorg van de mensen. Niet zelden 
gaat een beambte, die een belangrijke promotie heeft gemaakt, meer zorg 
aan zijn kleding besteden. Hij voelt zich aan zijn nieuwe status verplicht 
netter voor de dag te komen. Maar tevens wordt hiermee zijn nieuwe positie 
in de statusverhoudingen tegenover de oude gemarkeerd. Hij is a.h.w. een 
nieuw leven ingegaan, het oude heeft afgedaan. 
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В. BELEVING VAN DE STATUS IN HET BEDRIJF 
In de belevingswereld van de enkeling neemt de status, met al wat 
daarbij hoort, een belangrijke plaats in. De beleving van de status oefent een 
aanzienlijke invloed uit op de verhoudingen in het werkmidden. Maar 
daar niet alleen. Ook op het leefmidden zoals de familiekring, de buurt­
gemeenschap, de vriendenclub heeft de beleving van de statusverhoudingen 
in het werkmidden een belangrijk effect. En andersom gaan er van de 
statusbelevingen in het leefmidden invloeden uit op de statusverhoudingen 
en -belevingen in het werkmidden. Werk- en leefmidden sluiten wat dit 
betreft nauwer bij elkaar aan dan meestal aangenomen wordt. 
Heeft iemand een 'gevestigde' of 'geaffirmeerde' status, dan wil dat 
zeggen, dat zijn plaats in het heersende statussysteem duidelijk is, zowel 
voor hem zelf als voor de ander. Van zijn omgeving uit krijgt de enkeling 
dan de erkenning waar hij krachtens deze status recht opheeft. De verschillen 
in status die tussen hem en de anderen bestaan, worden geëerbiedigd en 
komen in het dagelijks groepsgebeuren duidelijk tot uitdrukking. De 
uiterlijke tekenen, die het verschil tussen zijn status en die van anderen 
aangeven - uitermate belangrijk is hierbij het verschil met diegenen wier 
status aan de eigen status grenzen - zijn bekend en aanvaard en werken als 
vanzelfsprekend regulerend in het onderling verkeer. Tussen datgene, 
waarop men volgens de heersende normen en regels aanspraak meent te 
mogen maken en datgene, wat men in de onderlinge verhoudingen tot 
uitdrukking gebracht ziet, bestaat een zeker evenwicht. 
Van de persoon uit gezien is de status, wanneer deze geaffirmeerd is, tot 
een eigenheid geworden. Hij beleeft zijn status en alle statusgegevens die 
ermee samenhangen, als iets vanzelfsprekends. Alle gedragingen, gevoelens 
en opinies, die bij zijn status passen, behoren tot zijn tweede natuur. Op 
een wijze, die hem gemakkelijk, als vanzelf, afgaat, beantwoordt hij aan 
de door sociale normen en regels gereguleerde verwachtingen van de 
groep, hetgeen de eigen zekerheid en die van de doelstellingen van de 
groep waarborgt. Enerzijds weet de persoon zich zeker van zijn plaats 
in het geldende statussysteem, zijn zelfrespect is veilig, aan zijn menselijke 
behoefte aan zekerheid wordt tegemoet gekomen. Anderzijds is het groeps-
gebeuren veilig gesteld, want men gedraagt zich volgens de normen en 
verwachtingen naar aanleiding van de plaats die men heeft; aan de in de 
groep heersende tendens naar evenwicht in de onderlinge betrekkingen 
wordt tegemoet gekomen. 
De gevestigde status heeft het karakter van een zekere onaantastbaarheid. 
In niet geringe mate is die door de maatschappelijke normen en regels, 
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welke het objectieve en bindende kader van de status vormen, tot stand 
gebracht. 
Zelden zijn de statusverhoudingen permanent in evenwicht. De posities, 
die mensen in het bedrijf tegenover elkaar innemen, kunnen veranderen door 
promotie, overplaatsing, aanstelling van nieuwelingen. Elke verandering 
in bestaande, gevestigde verhoudingen verstoort het status-evenwicht 
lichtelijk. Allerlei afweer- en streefmechanismen in de mens treden op. 
Bedreigde gevestigde status wil men veilig stellen. Men wil zijn status 
handhaven en streeft naar statuswinst. Nieuwe status, die men heeft, wil 
men erkend of bevestigd zien. 
1. Streven naar affirmatie van de status 
Verandering van functie gaat automatisch met een wijziging in de 
status gepaard. Maakt iemand promotie, dan gaat hij een andere plaats 
innemen in de statusverhoudingen van zijn werk- en van zijn leefmidden. 
Het ingroeien in de nieuwe status begint vaak reeds, voordat de benoe-
ming in de nieuwe functie is ingegaan, hetgeen de geleidelijkheid van de 
overgang in de hand werkt. Men is gepolst of men heeft een sollicitatie-
gesprek gehad. Iemand, die een andere functie zal gaan bekleden, gaat zich 
innerlijk al indenken in die nieuwe functie met de daarbij behorende status, 
of wat hij daarvoor houdt. Hij leeft naar de nieuwe situatie toe. Hij ziet 
zich reeds bekleed met de uiterlijke tekenen van de status; hij ziet zich bv. 
al in de grijze jas of achter het bureau. Zorgvuldig waakt hij er voor naar 
buiten toe niet te laten blijken, waar hij innerlijk vol van is. Hij zit nog 
overeenkomstig zijn oude functie in de groep en de innerlijke distantie van 
zijn collega's, die begint op te komen, zou tot effect kunnen hebben, dat hij 
niet meer geaccepteerd wordt door diegenen, die hij nog collega's moet 
noemen. 
De innerlijke préoccupatie met de nieuwe functie en alles wat daarmee 
samenhangt, heeft vaak een afname van de ambitie in de oude functie tot 
gevolg. Het vroegere enthousiasme wordt niet of moeilijk meer op-
gebracht; het heeft moeten wijken voor een brandende ijver en verlangen 
om in de nieuwe functie te kunnen beginnen. Gaat de verandering door 
de een of andere ongelukkige omstandigheid niet door, dan is de teleur-
stelling groot, niet alleen om de financiële aspecten en/of omdat men het 
andere werk graag deed, maar ook en vooral om het aanzien, dat met die 
andere functie gepaard gaat en waarmee men zich tot op zekere hoogte 
al vereenzelvigd had in fantasieën, die tegemoet kwamen aan het gevoel 
van eigenwaarde en zelfrespect. Innerlijk wordt dan in zekere zin een de-
gradatie ervaren, die niet door reële feitelijkheden wordt gedekt: men moet 
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weer terugvallen op de oorspronkelijke situatie, waar men in zijn hart 
eigenlijk niet meer was. Ontevredenheid met het werk, dat men altijd met 
plezier gedaan heeft, is daar vaak het gevolg van. De graad van teleurstel-
ling hangt af van de mate, waarin de eventuele promotie, die niet doorgaat, 
een publiek geheim was, reeds een wijziging in de onderlinge betrekkingen 
tot gevolg had gehad, van de mate ook, waarin men zich met de toekomstige 
situatie had bezig gehouden en zich daarmee had geïdentificeerd. Men 
heeft dan tegenover de ander en daarmee tegenover zichzelf zijn gezicht 
verloren. 
Van formeel-organisatorisch standpunt uit gezien is functieverandering 
een kwestie van uitvoering van een genomen besluit, van enkele ver-
anderingen in de personeelsadministratie, van wijzigingen in het organisa-
tieschema. De benoeming gaat op een bepaalde dag in. Gisteren was men 
nog onderbaas en viel men onder allerlei regelingen, die voor de onderbaas 
golden, vandaag staat men als baas op de rol en weet men andere regelingen 
op zich van toepassing. In de levende, psychisch-sociale werkelijkheid 
van de persoon liggen de zaken niet zo eenvoudig. Daar heeft een ingreep 
plaats gevonden. Met de functiewisseling hangt nl. een existentiële ver-
andering samen; gisteren moest men onderbaas zijn, nu moet men baas 
zijn. Men heeft de functie van baas en ís baas. Het hebben van een functie 
hangt nauw samen met de bestaanswijze van de functionaris, maar is niet 
hetzelfde. 
Aangezien de status, die iemand heeft, mede bepalend is voor zijn 
verhouding tegenover zichzelf en tegenover de ander, is met de verandering 
van functie en de daarmee gepaard gaande wijziging in status ook een be-
langrijke wijziging in die verhoudingen opgetreden en tevens in de hou-
ding tegenover waarden, gevoelens, normen, opvattingen, strevingen en 
gedragingen. In de kern is zijn 'gesitueerdheid' in het leven, zijn gehele 
bestaanswijze veranderd. 
Hij gaat in de ogen van zijn medemensen op een andere wijze iets beteke-
nen, waardoor in niet onbelangrijke mate een veranderde houding tegen-
over zichzelf optreedt. De veranderde opinie over zichzelf, het gevoel 
van eigenwaarde, het gevoel van deze nieuwe status te hebben, die afge-
grensd is tegen die van anderen, laat niet na van grote invloed te zijn op 
persoonlijke gedragingen, gevoelens en opinies, die zijn persoonlijk leven 
bepalen. De plaats, die men inneemt in het statussysteem, is een belangrijke 
determinant voor de kijk, die men op de wereld heeft. Bij wijziging van 
functie, en dus van status, komt iemand in meer of mindere mate in een 
andere economische en sociale omgeving te verkeren, waarin andere 
waarden en doeleinden gesteld worden en waarin andere normen en opinies 
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leven. Hij krijgt andere behoeften, verwachtingen, idealen, aspiraties. Hij 
gaat anders denken over de opvoeding van zijn kinderen, over ontspanning 
in zijn vrije tijd, over buurtgenoten, over de krant, die hij leest. Sommigen 
ontgroeien op deze wijze aan het milieu, waarin zij oorspronkelijk thuis 
hoorden en waartoe zij zich nu niet meer rekenen. Of men gaat bepaalde 
gevoelens koesteren tegen een familielid, dat qua status achterblijft; 
men gaat hem stimuleren om hogerop te komen, niet zozeer uit belangeloze 
liefde als wel wegens het anders waarderen van ontwikkeling en van 
maatschappelijke positie. Sommigen menen te moeten verhuizen. Het 
eigenlijke argument, dat men in de buurt, waarin men zich thuis gevoelde, 
nu, gezien de nieuwe positie, niet meer kan wonen, gaat vaak schuil achter 
argumenten, die een zakelijker karakter dragen. Dingen, die voorheen 
gewoon werden gevonden, krijgen een andere betekenis. Soms is er sprake 
van een zekere verwerping en vindt men, dat men bepaalde dingen beslist 
niet meer kan doen. Komt de betrokkene daar zelf niet achter, dan zullen 
anderen, voor wier blik hij zeer gevoelig is in de bepaling van zijn houding, 
hem dit op de een of andere wijze duidelijk maken, bv. statusgenoten, 
die menen, dat door zijn verkeerde mentaliteit hun eigen status in discrediet 
wordt gebracht. De veranderde innerlijke houding tegenover zichzelf is 
nl. niet iets, dat louter en alleen van de persoon uitgaat, maar er is een in-
werking van buiten af vanuit de sociale gewoonten en opvattingen, die in 
een bepaalde tijd en maatschappij heersen en die o.a. de verhouding van 
status en persoonlijke gesteldheid in belangrijke mate mede bepalen. Van 
de enkeling wordt verwacht, dat hij zich schikt naar het sociale spel, waar-
in hij nu een andere plaats heeft gekregen en derhalve andere spelregels 
in acht moet nemen, die hij misschien wel kent, maar innerlijk nog niet 
beleeft en beheerst. Naarmate hij zich meer richt naar de sociale normen en 
regels bestaat er een grotere kans, dat hij in zijn nieuwe positie op de 
schaal der sociale waardering díe erkenning krijgt, die hem toekomt. 
Tegenover de mensen, die vroeger 'hoger', 'lager' stonden en 'gelijken', 
waren, is hij ten gevolge van zijn promotie een andere plaats gaan innemen. 
Hiermee correspondeert de andere houding tegenover hen, maar eigenlijk 
is zijn nieuwe positie voor hem nog onzeker; hij moet zijn houding en 
gedrag nog bepalen. 
Diegenen, die hij tot dusverre als zijn statusgenoten erkende, zijn nu 
geen statusgenoten meer, maar mensen, die lager staan dan hij zelf. Vanuit 
de andere plaats, die hij tegenover zijn oud-collega's inneemt, gaat hij 
tegenover de opvattingen en leefgewoonten, die onder hen geldig zijn en 
die hij tot dusverre met hen gemeen had, een andere houding aannemen. 
Hij gaat hen anders zien en beoordelen. Nu moet hij zich van hen gaan 
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distanciëren, hetgeen hij met zorg doet, bang a.h.w. dat hij anders met hen 
nog op een lijn gesteld zal worden. De onduidelijkheid van de eigen status 
versterkt de vrees, dat ook de ander deze niet ziet en dus niet erkent. 
Deze vrees wordt extra leven ingeblazen wanneer het pijnlijke feit zich 
voordoet, dat enkele van zijn ex-statusgenoten de nieuwe situatie niet 
aanvoelen en zich op de oude wijze tegenover hem blijven gedragen. Hij 
bevindt zich in een moeilijk parket, dat hij uit een drang naar zelf hand-
having gemeenlijk doorbreekt met een duidelijke, wat gechargeerde 
distanciëring, die uiteraard een ernstige weerslag heeft op de houding van 
zijn ex-statusgenoten tegenover hem. Zij trekken zich van hem terug, 
hetgeen niet zonder affecten gepaard gaat. 'Hij heeft het nu ook hoog in de 
bol' zeggen zij sarcastisch. 'Hij wil zijn oude vrienden niet meer kennen'. 
Of, als een arbeider een beambtefunctie heeft gekregen: 'Hij is snel de tijd 
vergeten, dat hij de overall aan had'. 
Een man werd overgeplaatst van fabriek naar kantoor. Hij moest de tijd opnemen bij de 
arbeiders, met wie hij vroeger had samengewerkt. Hij vertelde over deze overgang en 
vond, dat die niet gemakkelijk was geweest. 'Je vroegere collega's begrijpen niet, dat je 
nu een heel andere taal spreekt, je vertegenwoordigt nu een ander soort gezag. Je kunt 
niet meer op dezelfde wijze met hen praten, zoals je het vroeger deed. Natuurlijk ken 
je mekaar goed; je laat mekaar ook niet links liggen, maar toch is er iets veranderd. 
Er is een zekere afstand gekomen. De verstandigen begrijpen dit en voelen dit aan, 
die zouden op de duur wel geschikt zijn om ook eens hogerop te komen. Er is echter 
een heel stel hardleerse mensen (je merkt het met tarief opnemen : altijd kankeren, 
niet loyaal, tijd pingelen enz.) die er niets van begrijpen en je direct voor je voeten 
gooien: " Je bent je tijd ook vergeten, nu de grote meneer uithangen, je hebt ook maar 
pas de overall uit". 'Bij mij in de straat', zo vertelde hij verder, 'woont een groot aantal 
mensen van de fabriek. De mecsten zijn nu langzamerhand beambte geworden. In het 
begin was ik bijna de enige uit de straat. Het was niet leuk. In de straat was je natuurlijk 
"onder mekaar", maar op de zaak moest je anders optreden, anders praten. Dan moest 
het amicale er een beetje af, anders had je geen gezag, dan liepen ze zo over je heen. Nu 
woont er nog maar één in de straat, die nog geen beambte is geworden. Hij tracht zich 
op allerlei manieren in te dringen en net te doen, of hij er ook bij hoort. Dat is op de 
zaak wel lastig. Daar roept hij bv. met tijd opnemen: "Ha, buurman". Niet, dat we 
hem niet mogen: de vrouwen komen nogal eens bij elkaar, maar toch is er iets veranderd'. 
De oude contacten en banden verslappen op de duur, ze beantwoorden 
niet meer aan de persoonlijke situatie en worden losgelaten. 
Sommigen van diegenen, die zich tot dusverre van hem distancieerden, 
mag hij nu 'zijnsgelijken' noemen. Hij mag hen nu tutoyeren, wat hij dan 
ook met nadruk doet. Hij spreekt over 'mijn collega en ik', - vooral als die 
collega al langer in het vak zit en als zodanig een goede naam heeft - om 
maar duidelijk te laten zien, wie of wat men nu wel is, dat men zo iemand 
collega mag noemen. Kennissen en vrienden worden gezocht onder de-
genen, die qua status ongeveer overeenkomen met de eigen nieuwe status. 
Eén van de eerste dingen, die iemand doet om door zijn omgeving in de 
nieuwe situatie erkend en gewaardeerd te worden is het overnemen van de 
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houding, gedragingen, normen, opinies, leefregels van diegenen, die hij 
nu zijnsgelijken kan en mag noemen en het opeisen van de kentekenen, 
die bij zijn nieuwe status passen. 
Door ziekte van de voorman werd in een bedrijf een der arbeiders tijdelijk met de taak 
van de voorman belast. Gezien de tijdelijke aard van zijn functie kreeg hij niet de uiter-
lijke tekenen van de waardigheid van de voorman, een gekleurde band om de mouw. 
Toen deze situatie enige weken voortduurde, voelde hij het ontbreken van genoemd 
statussymbool als een groot gemis bij het uitoefenen van zijn gezag. Hij kreeg z.i. van 
zijn ondergeschikten niet de achting, die zij de echte voorman altijd geschonken hadden. 
In zijn onvoldaanheid zocht hij naar andere middelen om zijn gezag te doen blijken, 
mat zich een autoritaire houding aan, waarop als reactie volgde: 'Man, verbeeld je 
maar niets. Je bent er ook maar een van ons ' . Later, toen hij werkelijk voorman werd 
van hetzelfde groepje arbeiders en ook de statussymbolen ontving, was alles in orde. 
Hij werd een goede en geziene voorman. 
Met dezelfde animo, waarop men de nieuwe statusverschillen, vooral die 
met zijn oud-collega's markeert, probeert men de gelijkheid met diegenen, 
naar wie men tot nog toe heeft opgezien, maar die nu statusgenoten zijn, 
tot uitdrukking te brengen; soms op zo'n wijze, dat de laatsten de nieuwe-
ling in het vak wat opdringerig en onbescheiden vinden en menen, dat 
enige bescheidenheid in zijn houding en gedragingen gepaster zou zijn. 
'Man, doe niet zo protserig, je komt pas k i jken. . . . ' waarmee de nieuweling 
gevoelig in zijn zelfrespect is geraakt. Zijn nieuwe statusgenoten behande-
len hem aanvankelijk nog niet geheel als hunsgelijke. En hij voelt dat in de 
wijze, waarop zij hem tegemoet treden. Statusbronnen als anciënniteit, 
routine en ervaring spreken hier een belangrijk woordje mee. Hoe on-
wenniger iemand staat, hoe nadrukkelijker de imitatie uit identificatie met 
de nieuwe statusgenoten en het zich distanciëren van de oud-collega's 
plegen te gebeuren. 
Het houvast van door gewoonte in het dagelijks leven gevormde en bij 
de situatie met de daarin besloten statusverhouding passende gedragingen 
is hij kwijt. Zorg over het zich eigen maken van het vereiste, juiste gedrag 
voor zijn nieuwe status is er voor in de plaats getreden, evenals een ge-
voeligheid voor het gedrag van de ander jegens hem. 
Door deelnemen aan het dagelijks sociale gebeuren, waarin bepaalde 
objectieve normen en regels gelden, heeft hij enig besef gekregen van het 
gedragspatroon, de houding, de tekenen van de status die bij zijn verander-
de positie horen. Hij kent dienaangaande zijn eigen rechten en verplich-
tingen, maar ook die van de ander jegens hem. Hij verwacht dan ook iets 
in het gedrag van de ander, dat de nieuwe betrekking tot uitdrukking moet 
brengen, zoals hij ook weet, dat de ander van hem een bepaald gedrag 
verwacht. 
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Het idee dat hij heeft van de veranderde gedragsstructuur in de onderlinge 
verhoudingen, zal niet altijd even zuiver zijn. Hij heeft maar van één kant 
tegen de huidige functie aangekeken nl. van de onderkant, hetgeen in de 
praktijk een ruime mogelijkheid tot overwaardering blijkt in te sluiten. 
Vanuit deze overwaardering wordt hij nu met de werkelijkheid gecon-
fronteerd, waardoor de angst voor gebrek aan erkenning en waardering, 
de onzekerheid, die met de nog onbevestigde status samengaat, extra 
voedsel gegeven wordt. 
De nieuwe status moet a.h.w. nog geïncarneerd worden. Hij moet hem 
als zinvol geheel in zijn leven nog waar maken, zowel voor zichzelf als 
voor de ander. De status, die de nieuwe functie verschaft, zit als een nieuw 
pak nog onwennig om het lichaam. Innerlijk is de eigen plaats in de status-
verhoudingen nog niet bevestigd. De betrokkene moet naar zijn nieuwe 
status toegroeien, hetgeen een proces is, waar tijd en gevoelsbelevingen 
mee gemoeid zijn. Daarnaar toe groeiend heeft hij ook een zekere status 
nl. die van de nieuweling, die op weg is naar de affirmatie en de volle be-
leving van zijn nieuwe status. De nieuwe gedragingen, opinies én mentale 
houding gaan hem nog niet als vanzelf af, hij moet zich nog steeds bewust 
instellen, waardoor het verloop kunstmatig is. Hij wil erkend en gewaar-
deerd worden in de nieuwe functie; het bewuste karakter van die aan-
passing - hij wil niet uit de toon vallen - doet hem echter juist, wat hij 
eigenlijk tracht te vermijden, opvallen als de nieuweling, die stuntelig naar 
zijn nieuwe vormen zoekt en nog niet als de man met een gevestigde 
status, hetgeen een extra prikkel is zich zo gauw mogelijk de nieuwe status 
eigen te maken. 
In het onderlinge verkeer leert men zijn 'plaats' kennen, raakt men 
vertrouwd met de tekenen van de status en de daarbij passende houding en 
gedragswijzen. In de erkenning en waardering, die men van zijn mede-
mensen ervaart en weerspiegeld ziet in de wijze, waarop men bejegend 
wordt, ligt voor ieder de bevestiging van de nieuwe status. Iemands 
status tekent zich af tegen die van de ander; omgekeerd vormt die andere 
terzelfdertijd in zijn ervaring van de statusverhouding zich een idee om-
trent zijn eigen status. Die wisselwerking is gebaseerd op de samenhang, 
die in de statusstructuur aanwezig is. In de opinie, die de mens over zichzelf 
heeft, ligt het ideaal, dat hij zichzelf stelt, alsmede het oordeel van de ander 
over hem, vervat. In de ogen, de erkenning, waardering, in het misnoegen, 
kortom in de houding van de anderen, die vanuit hun positie in de onder-
linge statusverhoudingen reageren op zijn situatie, ziet men zijn status 
weerspiegeld. Van boven af, van beneden op en van diegenen, die in 
hetzelfde vlak staan, wordt een ieder in het onderlinge verkeer de plaats 
141 
gewezen, die hem toekomt, opdat men zich niet meer zal permitteren 
dan met de status overeenkomt of het algemeen aanzien van de status niet 
zal aantasten. 
Naarmate iemand meer vergroeid raakt met zijn nieuwe status wordt hij 
innerlijk bevrijd van zijn zorg om de bevestiging van de status. Dat open-
baart zich naar buiten in een rustiger optreden. Men voelt zich veilig; 
de status is dan maatschappelijk geobjectiveerd. De affirmatie door de 
ander en de zelfaffirmatie gaan hand in hand. 
2. Streven naar handhaving van de status 
In hoofdstuk I hebben we gezien dat iemand de eigen status, die hij 
heeft, wil behouden. Het gevoel van eigenwaarde en zelfrespect, dat aan de 
eigen status is gekoppeld, verzet zich tegen het verlies van de gewaardeerde 
positie en alles wat ermee samenhangt, die men in een bepaald sociaal 
verband heeft, tenzij men duidelijk een hogere plaats gaat innemen. 
De mogelijkheid van verandering van status, vooral die, waarbij men er op 
achteruit geraakt, vervult de mens met een zekere zorg, die sterk emotioneel 
geladen is en die afweer- en streefmechanismen in beweging kan zetten. 
Deze zorg, die een streven is naar de handhaving van de verworven status, 
treedt op, wanneer de betrokkene zijn positie tegenover die van anderen 
verliest of dreigt te verliezen, hetzij door persoonlijke degradatie, hetzij 
door statuswinst van anderen. Het is voldoende wanneer de persoon 
méént, dat zijn status en de erbij behorende statusgegevens in gevaar zijn, 
om bij hem een zeker onbehagen op te roepen; een dergelijke waan kan 
dezelfde innerlijke beroering en uiterlijke reacties oproepen, als die welke 
bij werkelijk statusverlies optreden. Of deze mening door de werkelijk-
heid wordt gedekt of niet, verandert niets aan het feit, dat hij bevreesd 
is er op achteruit te gaan. Dat vindt plaats, wanneer hij in de onderlinge 
verhoudingen en wederzijdse gedragingen bij deze of gene niet voldoende 
erkenning van de status, die hij heeft, tot uitdrukking gebracht ziet, 
alsook wanneer hij meent, dat de kentekenen, die bij zijn status horen, 
hem worden onthouden of dreigen te worden onthouden. Het is ook het 
geval, wanneer de statusgegevens vaag en onduidelijk zijn. Men is bang, 
dat men door het toelaten van tekort aan erkenning of bedreiging van de 
kentekenen van de eigen status op de duur er qua status op achteruit zal 
gaan. Een aantasten van de 'begeleidingsverschijnselen' van de status 
wordt ervaren als een aanslag op de status zelf. 
Het gevoel van welzijn, dat een gevestigde, erkende en geaffirmeerde 
status over het algemeen begeleidt, kan verloren gaan. Men voelt zich bij 
voorbaat gekrenkt, wordt wantrouwend, rancuneus, agressief. Of men pot 
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zijn gevoelens op, die niet zelden op een gegeven ogenblik tot uiting komen 
in een affectieve uitbarsting, of in het lichamelijk toestandsgevoel. De 
opgeroepen gevoelens van onzekerheid brengen een innerlijke druk of 
spanning te weeg en kunnen, wanneer zij lang voortduren, funeste ge-
volgen hebben voor het psychosomatisch evenwicht. Een deel van het 
aantal gevallen van overspanning ('bedrijfsneurose'; 'managerziekte') 
bleek zijn uiteindelijke oorzaak te hebben in een - soms vermeend - verlies 
van status. 
Zoals Barnard terecht zegt, is het verlies van status meer dan het verlies 
van emolumenten, ook meer dan verlies van prestige; het is een krenking 
van de persoon1). De betrokkene ervaart het als een schok, voelt zich 
onzeker; verliest voor zijn gedrag belangrijke steunpunten. Hij wordt 
dan gekwetst in zijn persoonlijke existentie; zijn houding en verhouding 
worden gedesorganiseerd. 
N. is chef-de-bureau in een klein bedrijf van plm. 150 man, waaraan hij nu ruim 12% 
jaar verbonden is. Hij is er gekomen als boekhouder toen in het bedrijf nog maar on-
geveer 30 man werkten, hij was toen de enige kantoorman. De zaak heeft zich in de 
loop der jaren uitgebreid en nu is hij chef over de 7 man, die tezamen het kantoor-
personeel vormen. N. die zich zeer sterk met zijn werk en het bedrijf ('mijn bedrijf') 
heeft geïdentificeerd, wilde weg en elders een betrekking zoeken. Wat was er nl. ge-
beurd? De oude directeur was weggegaan en opgevolgd door een jonge directeur. 
'Meneer, ik was de rechterhand van de oude directeur; soms leek het net alsof hij mijn 
rechterhand was. Ik werd overal in gekend en ik had bepaalde privileges, die niemand 
anders had. Zo kreeg ik bv. altijd een dubbele gratificatie, iets wat niemand anders 
kreeg. Nu met de jonge directeur kom ik er niet meer aan te pas. Ik tel a.h.w. niet meer 
dan de anderen, ik word nergens meer in gekend. Ik ben nu gewoon chef-de-bureau, 
meer niet'. Onder de vroegere directeur was hij ook chef-de-bureau, maar had toen 
in feite de status van onderdirecteur op grond van anciënniteit, kundigheid, persoonlijk 
contact en vertrouwen. Hij had zich met die status vereenzelvigd. In de nieuwe situatie 
werd dit allemaal ongedaan gemaakt. Hij behield de functie, zoals die op de salarislijst 
vermeld stond nl. die van chef-de-bureau met hetzelfde salaris. Maar de status, die hij 
in het bedrijf en daarbuiten had als de 'ongekroonde onderdirecteur' met alle gezag 
en privileges van dien, was hij opeens kwijt. Hij viel terug op de status die, zoals hij 
zei, 'iedere nieuweling in de functie van chef-de-bureau óók zou hebben'. Hij was ge-
griefd, deed zijn werk met onbehagen. Hij leed zeer onder die situatie. Het met zijn 
oude status samenhangende gevoel van vertrouwdheid en verbondenheid met het 
bedrijf, het gevoel van welbehagen, eigenwaarde, trots en zekerheid, dit alles was 
ineens omgeslagen in gevoelens van onzekerheid. In de oude situatie achtte hij zich 
onmisbaar; de confrontatie met zijn vervangbaarheid schokte het vertrouwen in zichzelf 
en in de situatie. De identificatie met zijn werkkring maakte plaats voor scherpe en 
bittere critiek op de verhoudingen in het bedrijf; zijn houding was getekend door ran-
cune. Zijn gevoelens van eigenwaarde waren diep gekwetst. Niet alleen in zijn eigen 
ogen, maar ook in die van de mensen uit zijn werkmidden zag hij zich vernederd. 
Zijn oude zekerheid tegenover hen was hij kwijt en al hun gedragingen jegens hem inter-
preteerde hij van stonde af aan vanuit de gevoelens, die met zijn 'sociale degradatie' 
gepaard gingen. Hij meende a.h.w. spotlichtjes in hun ogen te zien, vond hen niet 
correct meer jegens hem. De enige wijze, waarop hij meende zich te kunnen handhaven. 
') BARNARD, C H . I., Functions and Pathology of Status Systems in Formal Organi-
zations, in W H Y T E , W . F., Industry and Society, New York/London. 1946, p . 69. 
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was een krampachtige autoritaire houding. De anders zo gemoedelijke sfeer werd grondig 
bedorven, want de anderen van hun kant accepteerden dat niet en gingen nu werkelijk 
het gedrag aannemen, dat hij reeds eerder gemeend had in hen te bespeuren. 
Ook in zijn leefmidden was hij zijn oude gevoel van gczctcnhcid kwijt. Hij voelde zich 
in de ogen van zijn vrouw, kinderen, familieleden, vrienden en kennissen gekleineerd en 
ontdaan van de glans, waardoor hij het leven toendertijd zo de moeite waard vond. 
Thuis werd hij prikkelbaar, als hem iets over het werk gevraagd werd, terwijl hij vroeger 
met trots daarop altijd inging. Op de kaartclub voelde hij zich onwennig. Hij kon niet 
meer op de oude manier over zijn relatie met de directeur spreken. Hij zag maar één 
uitweg: heengaan uit de omgeving, die hem te pijnlijk geworden was, naar een andere 
baan in een nieuwe omgeving, waar niets hem meer zou herinneren aan het oude zeer. 
Het kon hem eigenlijk niet zoveel schelen, welke functie hij kreeg, als hij er financieel 
maar niet al te hard op achteruit ging. Een functie louter als chcf-dc-bureau elders 
vond hij acceptabel. 
Uiteraard reageert niet iedereen op dezelfde wijze hierop. De één is ge-
voeliger met betrekking tot zijn status dan de ander. Afhankelijk van de 
persoonlijke geaardheid en de persoonlijke levensgeschiedenis reageren 
sommigen met een vlucht, anderen met heimelijk verzet of met openlijke 
agressie; enkelen ook met gelatenheid of aanvaarding. Sommigen gaan 
hun heil elders zoeken, anderen beginnen een verbeten strijd om toch 
nog hogerop te komen. Bij sensitieve, eerzuchtige personen is de gevoelig-
heid rond de eigen status over het algemeen zeer sterk ontwikkeld. Zij zijn 
des te gevoeliger naarmate hun innerlijke onzekerheid groter is; zij moeten 
a.h.w. geregeld een bevestiging van hun status kunnen ervaren. Soms 
gaat men zo ver, dat de juiste verhouding tussen de eigen positie in de 
statusstructuur en datgene, waarop zij in verband met deze positie menen 
rechten te mogen doen gelden, uit het oog wordt verloren. 
Zowel het miskennen van de status als het toeschrijven van een status, 
die men niet heeft, is pijnlijk. In beide gevallen wordt ervaren, dat de 
status die men heeft en de daarmee verbonden intrinsieke waarde voor de 
groep, de organisatie, de gemeenschap, niet onderkend wordt. In ons 
samenzijn met de ander wensen wij opgemerkt te worden, willen we ons 
onderscheiden. 
Een ieder wenst behalve als lid van een collectiviteit ook als eenling ge-
hoord, gekend en erkend te worden. Het bedrijf of de organisatie waarvan 
men deel uitmaakt, doet een zakelijk beroep op prestaties door de enkeling. 
Deze neemt een eigen plaats in binnen de onderneming en in zijn sociaal 
milieu en wenst daarnaar gewaardeerd en erkend te worden ; echter ook als 
persoon. Hij wacht niet op erkenning zonder meer, maar wenst zus-of-zo 
erkend te worden, ook in zijn persoonlijke bijdrage, in zijn uniekheid. 
Daartussen bestaat een zekere spanning en deze neemt toe naarmate de 
beide polen meer van elkaar vervreemden. In werkelijkheid behoeft er 
geen sprake te zijn van statusverlies, zelfs niet van mogelijk statusverlies; 
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de miskenning kan volkomen incidenteel zijn, bv. omdat iemand de ver-
houdingen niet voldoende kent. Toch roept ze een reactie van de be-
trokkene op; hij vindt de ander een sufferd, die geen manieren kent. 
In een afdeling in de fabriek is een arbeider met een bepaald werk, dat hij doorgaans 
verricht, klaar. Hij meldt zich bij zijn baas. Deze zegt: 'Ga maar naar die ondcrbaas, 
die zal wel wat voor je hebben'. De man gaat en de ondcrbaas zet hem aan werk, dat 
eenvoudiger is dan het werk, dat hij doorgaans verricht. Na een weck dit werk gedaan 
te hebben, komt de man bij de onderbaas en zegt, geen genoegen meer te nemen met 
dat werk. Hij zegt beter werk gewend te zijn. Van het een komt het ander en de onenig-
heid loopt zo hoog, dat de chef personeelszaken er bij gehaald wordt. Tijdens het gesprek 
zegt de baas dan: 'Wij zaten juist zo omhoog en dachten, dat hij er voor geknipt was 
om even bij te springen. Wc konden dan vlot de achterstand klaren; daarna kon de man 
natuurlijk weer terug. Wc hadden hem even hard nodig' . Toen de man dat hoorde, 
zei hij : 'Als ik dat geweten had dan had ik er natuurlijk niets van gezegd. Maar ik wist 
niet dat ze me hard nodig hadden. Ik dacht, dat het maar een bczighouderijtje was'. 
De hemel was opgeklaard en de man ging weer tevreden aan het werk. Aan zijn gevoel 
voor eigenwaarde was tekort gedaan. Door de mededeling, dat men hem nodig had, 
dus waardeerde, was hij tevreden gesteld. 
Het gebrek aan erkenning door een ander wordt ervaren en beleefd als 
een soort van persoonlijke miskenning, als een voorbijgaan aan of een 
tekort doen aan eigen persoonlijke waarde. De baas of chef wil gekend 
worden als nieuwelingen in zijn afdeling zullen komen. Gebeurt dit niet, 
dan voelt hij zich niet voldoende erkend, hetgeen wel eens ten nadele is van 
de samenwerking, die van hem dient uit te gaan bij het inwerken van de 
nieuweling. Zijn gekwetst-zijn richt zich dan, uit onmacht, tegen de 
zwakste partij, die tevens het onderwerp is van zijn grief, tegen de nieuwe-
ling. Het evenwicht tussen gevoelens van zelfrespect en de waardering 
door de ander is een schommelend evenwicht. Er kan een zekere over-
spanning van het zelfrespect plaats vinden; tegenslag op dat gebied wordt 
steeds meer gevoeld. Voelt iemand zich geregeld door een ander tekort 
gedaan of mist hij geregeld een zekere erkenning, waarop hij krachtens 
zijn functie recht heeft of meent recht te hebben, dan grijpt hij naar dingen, 
waardoor hij zichzelf kan bevestigen en handhaven. 
Het streven tot handhaving van de eigen positie in de bestaande status-
verhoudingen brengt de mens er toe alle statusgegevens, zowel die, welke 
slaan op de status van anderen - vooral van degenen, wier status om en 
nabij de eigen status liggen - als die, welke zijn eigen status betreffen, 
scherp in het oog te houden. Die gegevens vormen een houvast, een refe-
rentie-kader. De meeste mensen laten tegenover hun omgeving duidelijk 
uitkomen, wie en wat zij zijn, wat zij in een bepaald sociaal verband be-
tekenen. Wanneer iemands positie in de bestaande statusstructuur bedreigd 
wordt, zal hij geneigd zijn zijn doel te onderstrepen. Hij zal dan zijn plaats 
nog eens extra duidelijk maken of laten aanvoelen, mogelijk meer dan 
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hij kan verantwoorden; de overgevoeligheid voor bepaalde uiterlijke 
vormen, die daaruit kan voortvloeien ontaardt hij sommigen in een hinder-
lijk snobisme of in autoritaire gedragingen. Daarbij heeft hij enige speel-
ruimte dank zij het feit, dat de ander over het algemeen de functie, die 
men heeft, niet of maar oppervlakkig kent. Het is de trots, die tot overdrij-
ving leidt. Niet zelden ook bijt men van zich af door de ander 'op zijn 
plaats te zetten' of door diens status te verkleinen of een deuk te geven. 
Men zet zich dan a.h.w. tegen de ander af om zijn eigen plaats op te halen. 
Angst voor persoonlijk statusverlies kan een chef er toe brengen bepaalde 
gegevens niet door te geven aan zijn ondergeschikten, niet voldoende te 
delegeren, geen werk uit handen te geven. Dit laatste is zeker niet altijd 
een kwestie van gebrek aan inzicht en organisatievermogen, soms ook een 
uiting van bezorgdheid om de eigen status. De ondergeschikte zou in 
belangrijkheid toenemen, de afstand tussen hem en zijn ondergeschikte 
zou afnemen, wat door de chef als statusverlies ervaren wordt. 
Scherper vormen neemt de situatie aan, wanneer een chef zijn functie 
niet aan kan. Hij is er bv. één van de oude garde; vele jaren hard werken en 
trouwe dienst hebben zijn leven bekroond met een leidinggevende functie. 
Veel studies heeft hij niet gemaakt, zijn kennis en kundigheid verwierf hij 
in de praktijk, door routine en ervaring. Vele nieuwe ideeën en vindingen 
op allerlei terrein heeft hij niet in zich kunnen opnemen. Het is geen 
uitzondering, dat die chef als ondergeschikten krijgt jonge mensen, 
die gestudeerd hebben en specialisten zijn. Hij ondervindt, dat zij veel 
meer weten dan hijzelf. Dit maakt hem onzeker. Naast het feit, dat door de 
ontwikkeling van de wetenschap, die haar konsekwenties in het bedrijfs-
leven heeft, zijn eigen werk hem dreigt te ontglippen, worden zijn eigen 
tekortkomingen hem nog eens extra duidelijk gemaakt door 'de jonge 
blagen, die maar denken, dat ze alles weten, omdat ze gestudeerd hebben. 
In de praktijk zijn ze nog niets waard. Maar een air dat ze hebben . . . . ' . 
De chef begint dan een krampachtige strijd tot handhaving van de status, 
die in wezen zclfhandhaving is. Hij gaat zijn mensen kort houden, laat 
hun steeds meer blijken, in welke mate hij het vertrouwen van de directie 
geniet. Aan de andere kant lijdt zijn persoonlijk leven en welzijn er soms 
onder evenals de sfeer in de afdeling. De anderen gaan uit zelfverdediging 
hun eigen belangrijkheid markeren. Om zich te weer te stellen tegen een 
zekere 'aanranding' van wat men normaal in de menselijk verhoudingen 
en gedragingen mag verwachten, gaat men het zoeken in algemeen ge-
bruikelijke, formele gedragspatronen, waarin de statusverhoudingen 
vastgelegd zijn. In de verhouding van meerdere en mindere verwacht men 
bepaalde egards ook van de meerdere tegenover de mindere, overeen-
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komstig de statusverhouding niet alleen tussen beiden, maar ook van de 
laatste tegenover anderen. Naarmate iemand in de gedragingen van zijn 
chef tegenover hem, niet die achting en waardering terugvindt, die bij de 
statusverhoudingen passen, gaat er meer in het wederzijds persoonlijk 
respect verloren. De één gaat bepaalde dingen eisen, waaraan beslist de 
hand gehouden dient te worden, dingen die algemene maatschappelijke 
geldigheid bezitten. In plaats van de persoonlijke gedragsrelatie, waarin 
spontane gevoelens van werkelijk gemeend wederzijds respect werkzaam 
zijn, treedt een verhouding, die louter gebaseerd is op een gestructueerd, 
volgens het formele, door het gebruik voorgeschreven gedragspatroon. 
Dit is een kunstmatige beveiliging a.h.w. het laatste beroep, dat dan nog 
mogelijk is. Er wordt een muur opgetrokken van dingen, die op zich niet 
belangrijk zijn, maar nu een grote waarde gaan vertegenwoordigen, 
vooral in de a-rationele sfeer. De uiterlijke verhouding wordt stroever, 
kan niet veel meer lijden; de spontaneïteit en het persoonlijke in de onder-
linge verhouding worden de kop ingedrukt; innerlijk verzamelen zich 
gevoelens van misnoegen; allerlei grieven stapelen zich op en een kleinig-
heid kan een heftigheid veroorzaken, waarin de lang opgekropte grieven 
zich een uitweg banen. 
Iemand werd door zijn chef, wiens assistent hij was, geregeld en op velerlei wijzen 
'gepasseerd'. Deze chef was enthousiast over zijn assistent, over wie hij niets dan goeds 
rondvertelde. Maar in zijn rechtstreekse gedragingen tot zijn assistent was hij - uit een 
zekere eerzucht - niet altijd correct. Deze laatste voelde zich tekort gedaan, hij vond, 
dat in de gedragingen van zijn chef tegenover hem iets ontbrak aan de uitdrukking van 
de status, die hij had. 'Laatst' zo vertelde hij 'gaf mijn chef mij een brief door, die duidelijk 
aan mij was gericht. De enveloppe was geopend. Normaal zou ik zonder meer aangenomen 
hebben, dat er een vergissing in het spel was. Maar in dit geval lag het anders. Ik nam er 
geen genoegen mee. Ik greep meteen de telefoon en maakte kabaal over iets, dat in de 
grond een kleinigheid was. Het was niet meer dan fatsoen, dat de chef in acht had moeten 
nemen. Eigenlijk heb ik me in de telefoon teveel laten gaan, meer dan de hele zaak waard 
was. Maar het leek net, of al het andere er ook meteen uit moest'. 
De verhoudingen spitsen zich toe en hebben veelal tot gevolg, dat de 
aankomende medewerkers verdwijnen. Moeten daarvoor in de plaats 
nieuwelingen komen, dan pleit de chef voor medewerkers, 'die meer 
praktische ervaring hebben en niet van die jonge snuiters, die veel weten, 
maar weinig kunnen'. Bij voorkeur wenst hij ouderen, die over het algemeen 
minder gevaar voor de eigen plaats betekenen, met als 'zakelijk' argument: 
'die hebben ruime ervaring en praktijk'. Hij tracht op die wijze zijn status 
veilig te stellen. 
In zijn verweer neemt men ook wel zijn toevlucht tot bepaalde voor-
oordelen die nieuw leven krijgen of opvlammen. Voor de persoonlijke 
situatie put men daaruit een zekere kracht, aangezien deze vooroordelen 
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een maatschappelijke erkenning hebben. Als een arbeider onrechtvaardig 
behandeld wordt, niet die erkenning krijgt, waarop hij recht heeft, dan 
zal het vaak zo gesteld zijn, dat noch hij noch zijn collega's een vergissing 
vermoeden. Bij voorbaat wordt aangenomen, dat de zwakkere partij er 
weer onder door moet. 
Een ieder vermoedt, hoe de leden van de andere groep over de leden van 
zijn groep denken. In een soort van zelfverdediging vormt die wetenschap 
een versterking voor het handhaven van de opinies en de vooroordelen, 
die men over de leden van de andere groep heeft. Anderzijds wordt de 
tendens verscherpt om de toegeschreven rol te blijven spelen. Als iemand 
niet in tel is en hij weet, dat hem ondanks persoonlijke positieve instelling 
en inspanning toch gebrek aan persoonlijke verantwoordelijkheid en plichts-
besef wordt toegeschreven, dan hebben deze geen zin meer en gaat men er 
onverschillig tegenover staan. De neiging ontstaat om er naar te leven. 
Soms gaat men in dwarsheid en agressiviteit ze markeren. 
Door de relatieve bepaaldheid van de status kan de statuswinst van an-
deren in verhevigde mate een zorg voor de eigen status in het leven roepen 
en de gemoedsrust verstoren. Vooral de statuswinst van statusgenoten 
uit de eigen directe omgeving, zowel in het werk- als in het leefmidden, 
of van diegenen, die iets lager staan, wordt ervaren als een vernederend 
achterblijven. Dan dreigen de zekerheid en het zelfvertrouwen verloren 
te gaan. Plezier in het werk kan omslaan in gevoelens van onverschilligheid 
of lusteloosheid. 
R. was niet meer tevreden met zijn werk. Op de vraag, wat er aan haperde, antwoordde 
hij, dat het werk hem niet meer aan stond. 'Vroeger was de werktijd om, voordat ik 
het wist en dat was prettig. Nu kijk ik geregeld naar de klok, of de tijd nog niet om is. Er 
is niets zo erg als dat, meneer'. In het verdere gesprek bleek, dat van de oorspronkelijke 
groep arbeiders, waarin hij werkte - zij allen waren vaklieden van de eerste orde - hij 
'nog de enige was. die over was'. Al zijn collega's hadden promotie gemaakt. Eén was 
controleur geworden, een ander voorman enz. Hij alleen bleef wat hij was. 'Ik heb zelf 
een paar keer op de nominatie gestaan om hogerop te komen. Ik had me er al op ver-
heugd, maar steeds ging een ander me voor. Ik voel me als een trein, die op een zijspoor 
staat, waarlangs alle andere treinen voorbij gaan. Ik gun het de anderen best; daar 
gaat het niet om. Mijn baas zegt, dat ik goede capaciteiten heb, maar ik voel me eigenlijk 
een vent van niets, want al mijn collega's zijn al meer dan ik. Als ik hen tegenkom, 
schaam ik mij; zij hebben geen overall meer aan of zij hebben een bepaalde onder-
scheiding van hun leidende of controlerende functie. Deze gedachten blijven in je hoofd 
hameren en het is net alsof dit je werklust verlamt'. 
Heeft iemand een hoge status, laat het zijn krachtens zijn afkomst, dan 
zal hij streven naar een functie die met die status in overeenstemming is. 
Er is een tendens naar evenwicht tussen de functie in het bedrijf als status-
bron en de maatschappelijke positie daarbuiten. Mensen, die niet uit een 
arbeidersmilieu voortkomen en om de een of andere reden als arbeider 
in een bedrijf te werk worden gesteld, ervaren dit veelal als een statusverlies. 
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Er is dan een discrepantie tussen de status die zij in de maatschappij hebben 
en hun functie in het bedrijf. Dat brengt de betrokkene in een moeilijke 
situatie. Door persoonlijke streving en/of die van de familie blijven som-
migen vasthouden aan de status, die zij in het leefmidden hebben en waar-
mee zij innerlijk vergroeid zijn. Het feit van de lage functie, die daarmee 
in strijd is, is iets wat voor hun eigen gevoel daar naast staat. 
Onwillekeurig doet het streven naar evenwicht tussen het aanzien, dat 
men in het leefmidden heeft, en de status in het werkmidden zich gelden. 
De situatie, die de meeste achting en waardering geeft, is de meest begerens-
waardige. In dit geval is dat die van het leefmidden. De identificatie met 
het leefmidden staat een identificatie met het werk en het werkmidden in 
de weg. De betrokkene voelt zich niet thuis in het bedrijf, wil er zich ook 
niet thuis gevoelen en verloochent dit aspect van zijn bestaan. Hij gaat 
een dubbel leven leiden. Het werk- en het leefmidden worden zorgvuldig 
gescheiden gehouden. Zij vormen geen harmonisch geheel meer. Dat kan 
een zekere desintegratie in hun persoonlijk leven met zich mee brengen. 
In het werkmidden hunkeren zij naar het aanzien, dat zij in het leefmidden 
hebben; in het leefmidden ervaren zij de druk van de heimelijkheid, 
waarmee zij de werkelijkheid van hun werkmidden voor de ander verbor-
gen trachten te houden. Zowel met zichzelf als met de leden van de groep, 
met wie zij werken, kunnen zij grote moeilijkheden krijgen. Velen hebben 
de intentie om via de werkplaats, die zij als een noodzakelijk kwaad be-
schouwen, de een of andere beambtenfunctie te bemachtigen, maar zij 
bemerken na enige tijd al, dat dit niet eenvoudig, soms zeer moeilijk of 
onmogelijk is. Zij voelen hun carrière geblokkeerd. Het voorgaande geldt 
uiteraard niet voor iedereen. Velen vertonen voldoende aanpassings-
vermogen om de aangeduide situatie op een gezonde manier te verwerken. 
Bij niet weinigen schijnt echter het streven om zich er zo vlug mogelijk 
onder uit te werken, om promoties te maken en de overall aan de kapstok 
te hangen, te overheersen. 
S. stamt uit de 'betere middenstand'. Hij heeft in de loop der jaren verschillende kantoor-
functies gehad, maar is door tegenslagen via een omscholingscursus in de fabriek terecht 
gekomen.1 Na i]4 jaar in de fabriek te hebben gewerkt begon hij zich tegenover supe-
rieuren te beklagen. Hij had het niet meer naar zijn zin. Op de vraag, of zijn werk hem 
beviel, antwoordde hij : 'Och ja, dat wel, maar je moet het in de overall doen en dat 
doet niemand bij ons in de familie. Wc zijn altijd beter gewend geweest. Ik heb nooit 
handenarbeid gedaan. Ik kan met de arbeiders goed overweg, maar zij zijn zo geheel 
anders dan ik gewend ben. Ik kan mij onder hen niet thuis gevoelen. Zij hebben andere 
interesses, een andere gcdachtengang. Je kunt nooit met hen over een bepaald onderwerp 
praten, of het wordt cru, óf zij hebben er geen verstand van. 
Zij hebben een andere omgangstaal, praten ook over dingen, die ons (!) niet interesseren. 
Zij praten over de vrouw op een wijze, die mij niet ligt en ze praten daar drie kwart van 
de dag over. Elke morgen als ik mijn overall aantrek voel ik mij minder. Het is mis-
schien verkeerd, maar ik voel het zo' . 
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Hij heeft in de plaats, waar het bedrijf gevestigd is - zelf woont hij in een kleine stad 
elders - familie wonen, die niet precies weet, welk werk hij heeft. 'Het is misschien be-
lachelijk, maar ik zou niet graag willen, dat mijn familie het wist. Ik heb hun niet gezegd, 
welk werk ik precies doe'. Dit was ook de reden, dat hij niet wilde verhuizen naar de 
plaats, waar de fabriek stond. Hij had dit gemakkelijk kunnen doen, aangezien hij een 
mooi ruilobject had. Hij wilde alleen verhuizen, als hij een kantoorfunctie kreeg. 
De fabriek, waar hij werkt, laat de arbeiders met autobussen uit hun woonplaatsen 
naar het werk brengen. Hij reist per trein, waarvoor hij toestemming gekregen had; als 
reden wordt opgegeven, dat hij niet tegen een bus kan. Maar hij gaat wel per bus op 
vakantie. Na enig heen en weer praten kwam het hoge woord er uit : 'Nou ja, de arbeiders 
stinken ook zo in de bus'. 
P. was de zoon van een gemeente-ambtenaar. Het werkklimaat beviel hem niet. Het werk 
vond hij te simpel en met zijn collega's, met de onderbaas en zijn baas lag hij overhoop. 
Ilij had met beiden over zijn werk gesproken. 'Is het niet goed genoeg voor meneer?' 
was een van de antwoorden, die hij kreeg. 'Mijn collega's hebben op grond van ons ver-
schil in milieu een andere mentaliteit. Zij spreken een andere taal'. Ilij had zich van hen 
gcdistancicerd, hij werd niet geaccepteerd en hij accepteerde de anderen niet. Men 
vond hem verwaand en behandelde hem dienovereenkomstig. 
In zijn vrije tijd was hij lid van een middenstandsvereniging, waar men niet op de 
hoogte was van zijn functie in het bedrijf, waar hij werkte. Dat had hij mede op aandrang 
van thuis zorgvuldig geheim gehouden. De familie zou het niet accepteren, dat hij met 
arbeiders uit de fabriek omging. Hij voelde zich niet verantwoord om verkering aan te 
gaan, gezien zijn 'positie'; 'ik heb momenteel geen werk, dat met mijn milieu overeen-
komt en mijn meisje zal uit dat milieu moeten zijn. Die krijg ik niet, zolang ik geen 
"beter werk" heb' Zo tobde hij voort. 
Toen hij op grond van bepaalde capaciteiten overgeplaatst werd naar een, overigens 
zeer eenvoudige, bcambtenfunctie klaarde zijn hele leven op, hij voelde zich in ere her-
steld en voelde zich een gelukkig mens. 
De waakzaamheid, die er op gericht is de plaats in de bestaande status-
verhoudingen te handhaven, wordt aangewakkerd door het optreden van 
veranderingen, in de personeelsbezetting (in de groepsstructuur), in de 
functieverdeling, in de organisatie, in de normen, in de werkmethoden en 
in het beleid. De veranderingen kunnen gevestigde statusverhoudingen 
wankel maken en de eigen status aantasten. Daarop is een zekere weerstand 
tegen veranderingen gebaseerd, tenzij die veranderingen evidente status-
winst meebrengen. Vooral wanneer men de veranderingen, die op til zijn, 
niet kan overzien of indien zij vaag worden gehouden en als geruchten 
worden doorgegeven, kan er een zekere spanning onder de bezetting 
groeien; men voelt zich in zijn positie bedreigd. 
Komt in een groep mensen, tussen wie gestabiliseerde statusverhoudingen 
bestaan, een nieuweling, dan zal deze zijn plaats in de verhoudingen 
moeten leren kennen. De andere leden van die groep moeten zich dan 
wat betreft hun status heroriënteren. De mate, waarin dit dient te gebeuren, 
hangt af van de werkrelatie, waarin zij tot de nieuweling komen te staan. 
Met de intrede van de nieuweling zijn de in de groep gevestigde status-
verhoudingen uit hun evenwicht geraakt en moeten zij a.h.w. naar een 
nieuwe 'Gestalt' toegroeien. De nieuweling brengt een reeds verworven 
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status mede, die hij op zijn minst gerespecteerd wenst te zien, doch ook 
de anderen willen hun status onaangetast laten. Duidelijk treedt dit aan 
het licht, wanneer door de steeds toenemende functie-differentiatie nieuwe 
functionarissen bv. specialisten op het een of andere gebied hun intrede in 
het bedrijf doen. Vooral indien plaats en taak van deze functionarissen in 
het geheel door de leiding niet op duidelijke wijze zijn aangeduid, verkeert 
men over hun status en tegelijkertijd over de eigen status in onzekerheid. 
Iedereen, die met het arbeidsleven in een bedrijf vertrouwd is, kent de 
verwikkelingen, die op grond hiervan kunnen ontstaan, o.a. tussen de 
baas en specialisten, zoals tijdwaarnemer en functie-analisten in een werk-
plaats. De introductie van de nieuweling dient dan ook niet alleen op de 
nieuwelingen te worden gericht, zoals veelal gebeurt. Ook de groep dient 
in de introductie betrokken te worden of althans diegenen, met wie de 
nieuweling in nauwe relatie komt te staan. Het welslagen van de nieuwe-
ling in zijn nieuwe functie blijkt onder meer ook daarvan afhankelijk te 
zijn. Hij wordt immers aangewezen op de samenwerking met de andere 
groepsleden. 
De gevoelens, gedachten en gedragingen, die boven zijn beschreven 
en die optreden als gevolg van dreigend statusverlies en gebrek aan er-
kenning van de status in de onderlinge gedragingen kunnen zich ook 
manifesteren als de tekenen van de status in gevaar komen. In het eerste 
gedeelte van dit hoofdstuk, waar de tekenen van de status zijn behandeld, 
hebben we daar reeds voorbeelden van gezien. 
Een kenteken van de status kan in rationele zin gekend worden, maar wat 
het voor de mensen persoonlijk betekent, ontgaat de meesten. Wil men 
het kenteken in zijn symbolische betekenis doorleven, dan dient men het 
minstens te kennen, maar sterker gaat het spreken, wanneer men een 
plaats heeft in de psychische realiteit, waarbinnen het kenteken in zijn 
symbolische betekenis fungeert en eventueel zelf het kenteken begeert, 
niet wil of afwijst. Kent men deze tekenen en weet men, hoezeer de mensen 
waarde hechten aan bepaalde kentekenen, dan kan men er in ieder geval 
rekening mee houden. 
In tegenstelling tot de kentekenen van de status, die het gevolg zijn van 
regelingen van 'boven' af en die enige bekendheid genieten en duidelijk 
zijn, zijn de tekenen die spontaan door de dagelijks samenwerkenden 
worden gecreëerd minder of weinig bekend door het informele karakter, 
dat ze hebben. Hierin schuilt voor de leiding een grote moeilijkheid. 
Het negeren, de ontkenning of het louter niet weten van en dus voorbijgaan 
aan dingen in hun statussymbolische betekenis kan voor de ingewijden een 
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bron van moeilijkheden zijn. De gevoelens samengaande met status 
worden dan gemakkelijk gekwetst. 
Gereedschapmakers hebben tegenover de andere vaklieden een hogere status, een ver-
schil, dat reeds op de lagere technische school begint. Menig bedrijf laat toe, dat zij dit 
verschil in status demonstreren door de lange blauwe jas, die zij dragen in plaats van de 
overall. De andere arbeiders respecteren dit verschil in kleding. 
In cen bedrijf, waar men niet voelde voor een onderscheid tussen de arbeiders, schafte 
men deze lange blauwe stofjas af. 
Er kwam verzet, met als zakelijk argument: 'Nu kunnen we onze stofjassen zo zonder 
meer weggooien'. Men kwam tot overeenstemming: de lange jassen mochten worden 
afgedragen tot ze versleten waren. De gcreedschapmakers werden toen zeer zuinig op 
hun jassen; elke zwakke plek werd meteen verstevigd. Maar aan deze mogelijkheid 
kwam op de duur een einde en zij zagen zich nu wel gedwongen over te gaan op de 
overall. Toen grepen ze een laatste middel aan. In het bedrijf was een soort fabriekskern, 
waar één van de gcreedschapmakers toevallig lid van was. Hij bracht in de vergadering 
de wens van de gereedschapmakers naar voren. De directeur, die de vergadering leidde, 
en de andere vertegenwoordigers van de arbeiders wimpelden dit af. 'De andere ar-
beiders hebben toch ook een overall'. Hiermee kreeg de gcreedschapmaker een klap: 
de gereedschapmaker werd zonder meer met andere arbeiders gelijkgesteld. Bovendien 
werd aangevoerd, dat het werken in een overall veiliger en handiger was dan met een 
stofjas, een reëel, zakelijk argument, waar de gcreedschapmaker niets tegenover kon 
stellen. En aangezien het ging om heel andere dan zuiver rationele motieven kon de 
gereedschapmaker in het gezelschap zijn mond houden. Men sprak langs elkaar heen. 
De wereld van de a-rationalitcit botste op tegen die van de rationele logica. Hij kon 
moeilijk datgene in woorden tot uitdrukking brengen, wat inderdaad onder de arbeiders 
leeft: dat een gcreedschapmaker meer is dan een bankwerker en dat hij op grond hiervan 
pleitte voor de handhaving van een onderscheid in kleding. 
Bij het invoeren van organisatorische veranderingen kunnen in dit verband 
eigenaardige moeilijkheden optreden, wanneer de leiding alles tot in details 
regelt. Een miskenning van dat, wat informeel onder de mensen leeft, is dan 
gemakkelijk het gevolg, aan bepaalde kentekenen van de status kan ge-
makkelijk worden voorbijgegaan. Met de aantasting van deze kentekenen 
worden de statusverhoudingen aangetast. 
Bij een verhuizing van zijn afdeling naar een ander, voornamer, gedeelte van het kantoor-
gebouw regelde de chef alles zelf, tot in details. Van de nieuwe toekomstige kantoor-
ruimte had hij op schaal een plattegrond getekend, waarop het meubilair was geprojecteerd. 
Toen ging hij ook vaststellen, hoc de mensen die in deze kantoorruimte werken, moesten 
gaan zitten, waarbij hij zich uitsluitend liet leiden door organisatorische en functionele 
overwegingen. Met de realiteit van bestaande statusverhoudingen werd hierbij geen 
rekening gehouden. In de oude kantoorruimte waren de mensen op cen wijze gezeten, 
die een uitdrukking was van de onderlinge statusverhoudingen, die vooral waren ge-
baseerd op anciënniteit. Deze verhoudingen werden nu zonder meer door elkaar ge-
gooid. De gevolgen waren verbittering, gegriefdheid, vooral bij de ouderen, en enige 
tijd een minder prettige, geladen sfeer. 
In een sigarenfabriek was het aan de arbeiders verboden om hun fles, waarin zij de 
koffie voor de schaft bewaarden, naar de werkplaats mee te nemen. Een speciale ruimte 
werd aangewezen om deze flessen op te bergen. De baas, die het vanzelfsprekend vond, 
dat deze maatregel niet op hem van toepassing was, plaatste zijn fles duidelijk voor 
iedereen zichtbaar op de vensterbank van de werkplaats als een manifestatie van zijn 
gezag. Hij mag iets, wat niet iedereen mag. Niemand van zijn mensen maakte bezwaar. Hij 
zette er vanzelfsprekend zijn fles neer en het feit, dat de bedrijfsleiding dit toeliet, gaf aan 
het geheel een formeel tintje, dat de zaak markeerde. 
152 
De bezoeker, die door de afdeling gaat, ziet wel de fles staan, maar niet de psychische 
werkelijkheid, die erachter schuilt; hij ziet de fles niet als symbool. Hoogstens vindt 
hij het vreemd, dat ze daar staat. Hem ontgaat de hele wereld van aanzien, prestige en 
gezag, van distinctie van deze baas tegenover zijn mensen, die haar uitdrukkingsvorm 
vindt in het plaatsen van die fles daar op die vensterbank. De diepe zin van de aan-
wezigheid van de fles daar gaat aan hem voorbij. Hij zou lid moeten zijn van de groep 
om te weten, wat dat betekent: de heimelijke trots van de baas, die elke dag zeer duidelijk 
die fles daar neerzet, het verlangen van de mogelijke opvolger om ooit ook zijn fles 
daar neer te mogen zetten. 
Zou men na verloop van tijd, wanneer de gewoonte ingeburgerd is, de 
baas - van ons voorbeeld hierboven - verbieden zijn fles mee naar de 
werkplaats te nemen, dan zou hij dit ervaren als een soort van degradatie. 
Zijn prestige tegenover zijn mensen wordt in zijn ogen aangetast, hij 
voelt zijn gezag wankelen en hij is diep gegriefd. In feite beleeft hij in 
zekere zin statusverlies. 
De drang om zeker niet minder voor de dag te komen dan de status-
genoten - integendeel - kan soms tot extreme gedragingen verleiden. 
Sommigen vragen in het bedrijf tijdschriften aan, waarin materie behandeld 
wordt, die zij door een gebrek aan theoretische opleiding beslist niet aan 
kunnen. Zij doen dit omdat hun buurman, met wie zij qua functie ongeveer 
gelijk staan, doch die meer opleiding heeft genoten, deze tijdschriften ook 
ontvangt. Zij willen niet voor minder worden aangezien. Sommigen 
schaffen zich bepaalde dingen aan, die boven hun financiële draagkracht 
uitgaan, maar die op de een of andere wijze een statussymbolischc betekenis 
hebben gekregen. Huurkoop bood een welkome mogelijkheid. Het bezit 
van een bromfiets, motorfiets, auto, een dure mantel wordt soms eerder 
nagestreefd dan vlees op tafel, dan een verzekering voor de studie van de 
kinderen of anderszins. Men steekt zich in de schuld, waarbij men dan met 
rationalisaties in plaats van steekhoudende argumenten de aanschaf ver-
antwoordt tegenover kennissen en tegenover zichzelf. 
Anderen kopen om bij buurtgenoten van hun status niet achter te blijven 
ook een televisietoestel en mogelijk een groter, één met meer ontvangst-
mogelijkheden, een mooiere uitvoering. Het is niet onmogelijk, dat deze 
dingen, die statussymbolische betekenis hebben, voor de verschillende 
groepen in onze samenleving verschillend zijn. De strijd om het bestaan 
heeft op deze wijze een andere kleur gekregen. Vroeger ging het bij velen 
om het naakte bestaan. Nu in onze maatschappij dit praktisch voor iedereen 
verzekerd is, worden goederen aangeschaft, die de eigen status duidelijk 
zuUen maken of bevestigen. 
3. Streven naar verhoging van de status 
Mensen waken over hun status en streven er meestal naar die te ver-
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hogen. Men is gevoelig voor veranderingen in de eigen relatieve positie 
en zorgt er voor, dat anderen zich niet meer permitteren dan met ge-
noemde verhoudingen overeenkomt. Aan de andere kant streeft men er 
naar aanwezige statusverhoudingen te doorbreken, een hogere plaats te 
gaan innemen en men laat zich daarbij niet veel gelegen liggen aan de 
wens van anderen om de statusverhoudingen te handhaven. 
Een mens wil vooruitgaan, zich verder ontwikkelen en ontplooien, zich 
steeds in meerdere mate realiseren, meer betekenen, meer zijn zowel in 
eigen ogen als in die van anderen. Dit komt o.a. tot uitdrukking in het 
streven om de eigen status te verhogen. Een hogere status lijkt een grotere 
mogelijkheid tot zelfverwerkelijking met zich te brengen. In de deelname 
aan de realisatie van de doeleinden van de groep of organisatie, waarin men 
leeft, ligt zelfrealisatie opgesloten. Het persoonlijk en het maatschappelijk 
aspect van de status vormen ook hier - evenals bij de affirmatie en de hand-
having van de status - een onverbreekbaar geheel. 
Het streven naar statusverhoging hangt samen met de gevoelens van zelfres-
pect en eigenwaarde. De sociale omstandigheden, die aan een lagere status 
verbonden zijn, zoals het in-mindere-mate-meetellen, niets te zeggen 
hebben, worden beleefd als nadelen. Het ijveren voor een grotere sociale 
erkenning en zekerheid geldt als een activiteit, die volkomen natuurlijk 
d.w.z. overeenkomstig de natuur van de mens is. 
Het streven naar statuswinst kan verder bij iemand opgewekt worden 
door anderen uit zijn naaste omgeving, zowel in werk- als in leefmidden 
met name door de vooruitgang van anderen. 
L. is clcctrisch lasser en werkt reeds vele jaren bij hetzelfde bedrijf. Hij staat bekend als 
een rustig en goed vakman. De laatste jaren echter is hij niet meer tevreden. Hij wil 
hogerop. In hetzelfde bedrijf werken een broer en een schoonbroer, die als arbeiders 
zijn begonnen, maar diehet tot beambtenfuncties hebben gebracht. De lasser vindt nu, 
dat hij achterop geraakt is en tracht op allerlei manieren ook voor een beambtenfunctie 
in aanmerking te komen. Een van de voornaamste drijfveren in deze is het kontakt der 
echtgenoten onder elkaar. De vrouw van de lasser voelt zich steeds weer de mindere 
van haar schoonzusters, omdat haar man nog in de overall loopt. Gebruik makend van 
zijn vele jaren trouwe dienst tracht de lasser, gedreven door zijn vrouw, een hogere 
functie te verwerven. 
Het bedrijf heeft hem een instructeursfunctic en daarna een voormansfunctie toegekend. 
Beide keren loopt het op een mislukking uit, daar de man niet over de nodige capaci-
teiten beschikt. Nu is hij zover, dat hij graag elke functie (hoe gering ook) accepteert, 
als het maar een beambtenfunctie is. 'Dan ben ik tenminste niet meer het zwarte schaap 
in de familie'. Toen hem werd verteld, dat een kleine beambtenfunctie voor hem een 
financiële teruggang kon betekenen, antwoordde hij : 'Dan zullen de vrouw en ik wel wat 
minder doen, dat hebben wc er graag voor over' . Overigens geloofde hij maar half, 
dat een lage beambtenfunctie minder salaris opleverde dan de functie van volleerd 
lasser. 
De status in het werkmidden kan op verschillende wijzen toenemen: 
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a) op de eerste plaats door de п>у%е van uitvoering van werk. ledere arbeid heeft 
naast het persoonlijk ook een maatschappelijk aspect. Het oordeel van de 
ander, maar ook het eigen oordeel, dat vaak met het eerste ten nauwste 
samenhangt, is van grote invloed op de wijze, waarop iemand zijn taak 
uitvoert of zijn werk doet. Daarin brengt men zijn mogelijkheden, zijn 
capaciteiten en vaardigheden tot uitdrukking. Zich gevend aan de taak 
ontplooit men zijn kunnen en zijn geaardheid. In de wijze, waarop men 
zijn werk doet en verzorgt, met toewijding, ijver en nauwgezetheid; in de 
zelfstandigheid, waarmee men zijn werk verricht zonder behoefte te hebben 
aan controle; in ideeën, die men oppert, enz. brengt men in zeker opzicht 
zichzelf tot uitdrukking. De eigen ervaring en de verworven routine 
blijken belangrijk te zijn. Eventueel wordt men een specialist in een be-
paalde richting of blinkt men uit. Succes in het werk is een (mogelijke) 
bron van status. Niet zelden worden velen door anderen hierbij geremd. 
Men denke slechts aan de smalende jaloezie, waarmee lotgenoten een 
'uitslover' bejegenen. Sommigen zijn er op uit bij hun superieuren 'een 
goede beurt te maken'; anderen geven hoog op over hun prestaties; 
nog anderen denigreren bezigheden en werkrcsultaten van hun gelijken en 
onderstrepen hun fouten en tekortkomingen, terwijl zij die van hen zelf 
verzwijgen of goedpraten. ledere werker weet iets van de prestaties van 
diegenen, met wie hij in het dagelijkse verkeer te maken heeft. De status 
van groepsgenoten tegenover de zijne kan hij overzien. Ook onopzettelijk 
vergelijkt hij hun taak, hun bezigheden met de zijne en vindt ze eenvoudiger, 
moeilijker dan, of gelijk aan de zijne. Ligt de taak, die iets moeilijker is, 
volgens zijn mening binnen het bereik van zijn capaciteiten, dan zal hij 
zich inspannen om ook voor die taak, die een hogere status biedt, in aan-
merking te komen. 
b) door verdere ontwikkeling van eigen kennis en kundigheden. Om een taak, die 
moeilijker is en die in samenhang daarmede een hogere status verschaft, te 
verkrijgen, is vaak studie vereist. Allerlei schriftelijke cursussen en avond-
scholen voorzien in deze behoefte. De neiging om door studie bij te leren 
zal in een bedrijf, waar vele mogelijkheden bestaan om een plaats in te nemen 
op een wat hoger niveau, groter zijn dan in een bedrijf, waar dit niet of in 
veel mindere mate het geval is. Men studeert om zich verder te ontwikkelen 
en daardoor de eigen mogelijkheden te vergroten, eventueel 'meer waard' 
te worden in de werkgemeenschap en 'hogerop' te komen. Door de toe-
genomen kennis kan men eventueel zijn werk gemakkelijker en beter aan 
en kan men gemakkelijker in aanmerking komen voor ander, voor 'beter' 
werk. 
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c) door de wij^e, waarop men naast v^ijn werk aan de doeleinden van de groep, de 
organisatie, waarin men werkt, beantwoordt. Niet alleen via de wijze, waarop 
men zijn werk doet en via vergroting van zijn kennis bestaat de mogelijk-
heid om in status te stijgen, maar ook in de wijze van deelname aan het 
groepsgebeuren in de dagelijkse onderlinge betrekkingen. Men is een goed 
kameraad, een toevlucht bij moeilijkheden, altijd bereid tot hulp, waar die 
nodig wordt geacht, betrouwbaar, gewillig. Kortom men levert een 
positieve bijdrage tot de groepssfeer. 
d) door activiteiten en prestaties buiten het werkmidden. Er zal een zeker even-
wicht bestaan tussen de status, die de enkeling in het bedrijf kan hebben 
en die, welke hij in het leefmidden heeft. Tussen het statussysteem in het 
bedrijf en dat in het leefmidden bestaat uiteraard een zekere relatie. Het 
bedrijf kan niet los worden gezien van de maatschappij, waar het een -
tegenwoordig misschien wel heel belangrijk - onderdeel van is. Een hoog-
geplaatste functionaris in het bedrijf verwacht en krijgt buiten het bedrijf 
die égards, die bij zijn positie in het bedrijf passen. Hij zal daar tot de 
'gegoeden' behoren of tot 'de betere kringen', hij zal in een bepaalde buurt 
en in een bepaald soort huis wonen; hij zal worden gevraagd voor ver-
schillende leidinggevende functies in bepaald soort verenigingen. 
Maar anderzijds kan een status, die men in het leefmidden heeft, een be-
langrijke factor zijn van de status, die men in het bedrijf heeft onder zijn 
collega's of in de bedrijfsgemeenschap in het algemeen. Is men van hoge 
afkomst, of de zoon van een bekend magistraat, of behoort men tot een 
bekende familie, speelt men in het nationale elftal, is men landskampioen 
zwemmen, dan werkt dit door op de status, die men in het bedrijf heeft 
en het aanzien, dat men daar geniet. Soms kan deze invloed zo sterk zijn, 
dat ze niet alleen werkzaam is in de informele sfeer, maar dat ze ook uit-
werking heeft in het formele statussysteem van het bedrijf. 
Ik denk hierbij aan het geval van de wever, die door bepaalde prestaties op politiek 
gebied in de gemeenteraad kwam. Men ging in het textielbedrijf, waar hij werkte, anders 
tegen hem aankijken: onverwachte capaciteiten werden ontdekt. Hij was uit de vage 
massa naar voren gekomen, had zich onderscheiden, de aandacht was op hem gevallen. 
Er volgde promotie, hij werd beambte. 
e) door uiterlijke tekenen van status. Elders hebben wij naar voren gebracht, 
dat de status, die iemand heeft, door de medemensen veelal geschat wordt 
aan de hand van de tekenen van de status. Om de eigen status meer glans 
te geven, grijpen sommigen vooral de uitwendige tekenen daarvan en 
zoeken het in allerlei uiterlijke gedragingen. Zij doen zich voor en kleden 
zich als diegenen, die ietwat hoger staan, en eigenen zich eventueel bepaalde 
156 
statussymbolen toe, die niet bij de eigen status behoren. Men identificeert 
zich evenwel niet met degenen, die aanmerkelijk hoger staan; de subjectieve 
gelijkschakeling moet mogelijk zijn, anders maakt men zich belachelijk. 
De tendens, de statusgrenzen naar boven toe te vervagen, is echter werk-
zaam. 
De status van een chef kan toenemen, als hij een grotere afdeling krijgt 
en het aantal mensen, dat hij onder zich krijgt, belangrijk toeneemt, of als 
zijn afdeling verrijkt wordt met specialisten, die een hoog gewaardeerde 
opleiding genoten hebben. 
De afdelingschef, die, zelf voortgekomen uit de rank and file, academici naast zich 
krijgt om hem bij zijn werk te assisteren, verkeert in een merkwaardige sitautie. Ener-
zijds zal dat vererend voor hem zijn en geeft het een scherpe markering van de status, 
anderzijds is niet zelden het gevolg, dat hij een zekere angst krijgt - hoe handhaaf ik 
mij? - met een lichtelijk krampachtig korthouden van zijn assistentcn-acadcmici. 
Het streven van afdelingschefs naar uitbreiding van de afdeling is niet altijd 
zo zakelijk verantwoord als de door hen naar voren gebrachte argumenten 
suggereren. 
ledere soldaat heeft de maarschalkstaf in zijn ransel. Hoe mooi deze 
zegswijze ook is, ze heeft een zeer beperkte geldigheid, althans in onze 
westerse samenleving. In tijden, waarin een maatschappij zich grondig 
wijzigt en in jonge, opkomende kuituren zullen de voorwaarden voor 
realisering waarschijnlijk gunstiger liggen. 
Bij de deelnemers aan het bedrijfsleven zijn in dat opzicht belangrijke 
verschillen te constateren. Voor degenen, die een lage status hebben, is de 
mogelijkheid tot opklimmen naar verhouding geringer dan voor degenen, 
die een hogere status hebben. Met name voor de ongeschoolden is ze niet 
groot. Geschoolden en beambten hebben ruimere kansen. Zelfs de jongste 
bediende op kantoor heeft meer uitzicht dan de handige, toegewijde, 
ongeschoolde arbeider in de fabriek. Onder de geschoolden hebben de 
vaklieden die hoog aangeschreven staan, de meeste kansen om bv. in de 
voorbereidende afdelingen (tekenkamer, werkvoorbereiding, planning) een 
plaats te krijgen. Zij kunnen 'zelfs' beambte worden, hetgeen voor een 
ongeschoolde praktisch uitgesloten is. De ongeschoolden missen de op-
leiding en veelal ook de instelling om vooralsnog een opleiding te volgen, 
hetgeen in een tijd, waarin men voor alles een diploma dient te bezitten, 
een groot nadeel betekent. Bovendien biedt hun werk weinig perspectieven, 
daar het weinig mogelijkheden tot verdere zelfrealisatie of zelfontplooiing 
biedt. Zij kunnen weinig van hun persoonlijke geaardheid in hun werk 
leggen. Hun bezigheden moeten maar vaak op één bepaalde en dan vaak 
nog voorgeschreven - dus onpersoonlijke - wijze worden verricht. Uiter-
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aard kunnen ook ongeschoolden opvallen, uitblinken door sociale be-
gaafdheid, handigheid in het werk en door een grote toewijding. Zij kunnen 
het dan nog wel brengen tot de rang van geoefend werknemer, tot hulp-
controleur of tot voorman over ongeschoolden. Verder reiken de mogelijk-
heden meestal niet. Wie onderaan staat, blijft onderaan, gaat van het ene 
bedrijf naar het andere, totdat hij zich min of meer gelaten schikt in een 
bedrijf, waar de gemoedelijke of gezellige sfeer of goede sociale voorzie-
ningen rust geven. 
De greep van het bedrijf op de ongeschoolde arbeider is groter dan die op 
de topfiguren. Naar boven toe is er geleidelijk meer sprake van een per-
soonlijke invloed op het werk en op de gang van zaken. De hogergeplaatste 
kan zich in zijn functie meer als persoon uitleven, het werk ligt meer in het 
verlengde van zijn persoon, met het accent op het laatste. Voor de hoger-
geplaatste bestaat meer gelegenheid om vanuit zijn leefmidden iets in het 
werkmidden te brengen en omgekeerd. Zijn persoon overkoepelt de twee 
middens. Bij de laagstgeplaatsten is dit schier onmogelijk. Zij kunnen hun 
persoon meestal slechts realiseren in de informele organisatie en buiten het 
werkmidden. In het werkmidden hebben zij zich naar het produktieproces 
en de werkorganisatie te schikken, niet omgekeerd; voor de zelf-realisatie 
is weinig ruimte overgelaten. Ontplooien zij persoonlijk initiatief en zelf-
standigheid, dan treden zij allicht buiten het kader van de uitvoering en 
lopen zij de kans de wind van voren te krijgen. Doen zij dat geregeld, 
dan worden zij misschien zelfs voor een 'eigenwijze bliksem' gehouden of 
voor een 'lastige dwarskop' versleten. 'Je hebt maar te doen, wat er ge-
zegd wordt en daarmee basta'. 
Sommige arbeiders trachten door studie hogerop te komen, hetzij vol-
komen spontaan, hetzij, omdat ze daartoe van buiten af worden gestimu-
leerd. Niet iedere arbeider die gestudeerd heeft, zal de inzet van zijn krachten 
beloond zien door een hogere plaats. Hij kan in een andere loonschaal 
komen en een hoger basisloon krijgen. In de praktijk blijkt het daarom 
lang niet altijd te gaan. De plaats, die perspectief biedt, schijnt voor vebn 
van meer belang te zijn. Wil een arbeider hogerop - en hierbij is het oog 
veelal gericht op een beambtenfunctie - dan moet hij naast kennis en 
kundigheid nog aan andere voorwaarden voldoen en wel aan eisen die 
in de persoonlijke sector liggen. Hij moet eerlijk zijn, inschikkelijk zonder 
slap te zijn, van een zekere breedheid van belangstelling getuigen, enige 
algemene ontwikkeling, een min of meer beschaafde wijze van spreken 
hebben, een zekere wijsheid aan de dag leggen, verantwoordelijkheids-
gevoel en plichtsbesef, een bepaald optreden bezitten en tot uitdrukking 
brengen. Zulk een arbeider mag dan niet wat men noemt de 'arbeiders-
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mentaliteit' - of wat daarvoor doorgaat - manifesteren. Hij moet iets hebben, 
waardoor hij onder zijn collega's opvalt en wat hem boven de gemiddelde 
arbeider doet uitsteken. Hij valt buiten het culturele kader en het gedrags-
patroon dat onder de arbeiders gewoon is. Anders wordt hij niet acceptabel 
geacht om in de beambten-regionen opgenomen te worden; de sfeer zou 
door zijn toetreden bedorven worden of andere moeilijkheden zouden 
ontstaan. Het zijn uiteindelijk beambten en hogergeplaatsten, die moeten 
beslissen, of hij overgeplaatst kan worden of niet. Deze beslissing impli-
ceert de kwestie 'kan hij bij ons komen', 'kan hij een van de onzen worden'? 
Arbeiders schijnen deze eisen over het algemeen te bagatelliseren. Hun 
superieuren doen dat allerminst. Wordt een arbeider beambte, dan moet hij 
zich in twee opzichten aanpassen. In de eerste plaats aan het nieuwe werk. 
Op de tweede, niet de minst belangrijke plaats, moet hij zich de gedragingen, 
normen en opinies van de beambtengroep eigen maken. Dat dit niet altijd 
even gemakkelijk is, hebben we reeds gezien. 
De ervaring van de mogelijkheden en beperktheden van statusverho-
ging is van grote invloed op de gevoelens, de houding, de gedragingen, 
kortom op de mentaliteit van de betrokkenen. Juist van deze ervaring hangt 
het veelal af, hoe men staat tegenover zichzelf en zijn medemensen, tegen-
over zijn werk en dat van anderen en tegenover het bedrijf. De uitvloeiselen 
blijven niet beperkt tot het werk, maar strekken zich uit tot in het leef-
midden, waar ze doorwerken in de verhouding tot de gezinsleden, familie-
leden, kennissen en vrienden, in de opvoeding van de kinderen, in de wijze, 
waarop men het algemeen maatschappelijk gebeuren opneemt en be-
schouwt. 
Bestaan reële, positieve kansen om op de één of andere wijze, die binnen 
het persoonlijk bereik ligt, hogerop te komen, dan wordt een meer posi-
tieve instelling ten aanzien van zichzelf en zijn omgeving ingenomen, dan 
wanneer deze mogelijkheden ontbreken of tot een minimum zijn terug-
gebracht. Het gevoel van eigenwaarde en sociale gevoeligheden zijn 
hiermee gemoeid. De gevoelens, die gepaard gaan met een lage status, 
welke a.h.w. gefixeerd is, kunnen voeren tot een verloren gaan van het 
plezier in het werk en tot een negatieve werk- en levenshouding. Het 
besef onderaan te staan en er niet onderuit te kunnen, voert in vele gevallen 
tot onverschilligheid, egocentrisme, verlies van verantwoordelijkheids-
gevoel en plichtsbesef. Men heeft niets of maar weinig te verhezen. 'Ik kan 
tóch niet (meer) omhoog, waarom zal ik me druk maken?' Degenen, die 
een hogere status hebben en die in een andere wereld van mogelijkheden 
leven, worden overschat. De negatieve houding tegenover hen is een recht-
vaardiging van de eigen situatie, zowel tegenover zichzelf als tegenover de 
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personen uit de naaste omgeving. Men gaat schimpen op sociale maat-
regelen, op toenadering en soms op datgene, wat onder de hogeren leeft 
aan gedachten, gevoelens en waarden. Het werk wordt niet méér ervaren 
dan als een noodzakelijk kwaad. Het is er alleen maar om het geld, dat 
broodnodig is; verder biedt het weinig perspectieven. Alleen het loon 
spreekt nog aan en het wordt zeker in het werkmidden een allesover-
heersend motief. Bevalt het werk, dan is het meestal het loon, dat tot 
tevredenheid stemt. Zijn er moeilijkheden, dan openbaren zij zich meestal 
in de vorm van loonklachten, ook al liggen de oorzaken ergens anders. 
Het werk zelf verliest zijn aantrekkingskracht, spreekt de mens niet of 
ternauwernood meer aan. Alleen in de informele organisatie en in het leef-
midden heeft men zijn kansen om zich als persoon uit te leven. Het werk 
en het leven vormen dan geen geïntegreerd geheel meer; zij worden door 
de persoonlijkheid niet meer op dezelfde wijze doortrokken, maar staan 
a.h.w. als afzonderlijke levenssferen naast elkaar. Deze discrepantie krijgt 
vanuit een ander gezichtspunt nog een versterkt accent. 
In het leefmidden is een belangrijke verandering ingetreden. In het alge-
meen maatschappelijk verkeer is het klassebegrip vervaagd. In de bioscoop, 
in de trein zitten arbeiders en middenstanders door elkaar. De arbeider 
valt daar niet meer op. Hij gaat op dezelfde wijze gekleed als de anderen; 
hij wordt met meneer aangesproken. Het onderscheid, dat vroeger ook 
uiterlijk bestond, en dat het klassebegrip op een concrete wijze in stand 
hield, bestaat ternauwernood meer. Het klassebegrip heeft veel van zijn 
zin verloren. De moderne arbeider leeft niet meer in de gedachtenwereld 
van zijn voorvaderen, die gericht was op de gezamenlijke (klasse-)strijd 
tegen de bourgeoisie. De meesten van hen zijn bij de erkende burgerij gaan 
behoren. Alleen de laagsten staan daar nog buiten. De onbarmhartige wijze 
waarop de nieuwe 'bourgeoisie' in haar opgang zich soms tegen hen afzet, 
zouden degenen, die met een hogere status bekleed zijn, zich niet durven 
permitteren. Ook die laagstgeplaatsten zijn in het algemeen maatschappelijk 
verkeer echter niet duidelijk herkenbaar. Ontmoet een hogergeplaatste 
uit een bedrijf iemand met een lagere status, die in hetzelfde bedrijf werkt, 
op straat, dan zal de laatste hem niet altijd groeten, alhoewel hij dat in het 
bedrijf wel zou doen. In deze houding komt iets naar voren van een mani-
festatie van gelijkheid. 'Hier zijn wij gelijken'. Naarmate de man lager staat, 
wordt de houding stroever, krijgt ze iets van agressiviteit en opzettelijk-
heid. De onderlinge beleefdheid wordt dan veelal gezien in de gevoelige 
sfeer der onderdanigheid en niet zozeer als iets, dat vanzelfsprekend is. 
De huidige zich veranderende maatschappij is nog op weg naar nieuwe 
vanzelfsprekendheden. 
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Binnen een zekere gelijkheid in het algemeen maatschappelijk verkeer, 
die voornamelijk een gelijkheid is van uiterlijkheden, staan de status-
verschillen, die tegenwoordig vooral gebaseerd zijn op functieverschillen. 
In het leefmidden hebben de lagergeplaatsten iets, dat hen dichter bij de 
hogergeplaatsten heeft gebracht; maar elke dag bij de intrede in het werk-
midden worden zij weer met hun lage status geconfronteerd. Zij moeten 
dan a.h.w. een paar treden dalen, die zij pas na werktijd weer op mogen 
stijgen. 
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HOOFDSTUK V 
SAMENVATTING EN CONCLUSIES 
In dit geschrift is verslag gegeven van een onderzoek naar de status-
verhoudingen in een Nederlands industrieel bedrijf, meer in het bijzonder 
naar de ervaring en beleving van die statusverhoudingen door diegenen 
die daar dagelijks samenwerken en naar hun invloed op de verhoudingen in 
het werkmidden en in het leefmidden. De bevindingen van een systema-
tische observatie van statusverschijnselen in verschillende Nederlandse 
bedrijven zijn in dit verslag opgenomen. 
In de wetenschappelijke literatuur worden de begrippen 'status' (Linton, 
Sorokin, Barnard, Hyman, Parsons, Brown), 'positie' (Davis, Newcomb), 
'rol' (Levy), 'prestige' (Kluth) vaak zonder onderscheid en in verschillende 
betekenissen gebruikt. Derhalve zagen wij ons genoodzaakt nader te be-
palen welke zin wij aan het begrip 'status' menen te moeten geven. 
Onder 'status' verstaan wij de plaats op de schaal van het sociaal waar-
deringssysteem, m.a.w. de min of meer achtenswaardige positie, die 
iemand in het sociaal waarderingssysteem inneemt of kan innemen. Status 
duidt iets relatiefs aan, de sociale positie van de één in verhouding tot die 
van anderen. Bij nadere uitwerking van deze omschrijving zijn wij nagegaan 
wat aan een status eigen is. 
Enkele auteurs spreken van soorten van status. De onderscheiding van 
Barnard ('functional system of status' — 'scalar system of status') en die 
van Linton, Newcomb en Parsons ('ascribed status' — 'achieved status') 
hebben wij in logische samenhang ondergebracht in een door ons gemaakt 
onderscheid tussen 'institutionele status' en 'gepersonaliseerde status'. 
De status verhoudingen in een bedrijf worden in hoofdzaak bepaald 
door de functies welke daar worden onderscheiden. Aan de hand van de 
ontwikkeling van een eenmanszaak tot grootbedrijf zijn wij nagegaan hoe 
de daarmee gepaard gaande differentiëring van functies leidde tot een in-
gewikkeld systeem van statusvershoudingen. Die bedrijfsontwikkeling 
formaliseerde de onderlinge verhoudingen en bracht de behoefte mee aan 
uiterlijke kentekenen van status. 
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Voor een onderzoek naar de ervaring en beleving van de statusverhou­
dingen in zo'n wijdvertakt, onoverzichtelijk statussysteem, lieten wij 84 
werknemers van een bedrijf, t.w. 27 arbeiders (de A-groep), 38 beambten 
(de B-groep) en 19 beambten die voordien als arbeider werkzaam waren 
geweest (de В A-groep), 21 functies rangschikken naar belangrijkheid en 
aanzien. Hierna werden de deelnemers over de gegeven rangschikking 
geïnterviewd. 
Ondanks het feit, dat men de werkzaamheden, welke aan de te rangschik-
ken functies vastzitten, soms niet goed of slechts onder een bepaald op-
zicht kende, hebben de ondervraagden de gevraagde ordening over het 
algemeen vrij vlot aangebracht en met een sterke tendens naar eenvormig-
heid. De rangschikking werd niet alleen naar de werkzaamheden, die in 
een functie besloten liggen, of die een functionaris te verrichten heeft, 
bepaald. Belangrijk bleken bovendien te zijn: 
1. de voorwaarden, waaraan iemand volgens de ondervraagden moet 
voldoen om een bepaalde functie te kunnen vervullen, zoals opleiding, 
vakkennis, ervaring, routine, intelligentie, handigheid en dergelijke; 
2. uiterlijke kentekenen, zoals de beschikbare werkruimte, de beloning, 
het deel-uitmaken van een bepaalde groep, uiterlijke gedragingen, 
titels ; 
3. de eigen positie van de beoordelaar. 
De beoordelingen van en door leden van bovengenoemde groepen stem-
men wat betreft de hoogste en laagste functies overeen; t.a.v. de functies, 
die daar tussen liggen, vonden wij significante verschillen. De eigen positie 
van de beoordelaar t.a.v. het lidmaatschap van de A-, B- of de BA-groep 
bleek van grote invloed te zijn op de beoordeling en waardering van de 
onderscheiden functies. De significante verschillen betroffen de lagere 
beambtenfuncties enerzijds en de arbeidersfuncties anderzijds. Opmerkelijk 
was, dat de beambtenfuncties relatief het hoogst werden geklasseerd door 
de arbeiders en door de beambten die vroeger als arbeider werkzaam waren 
geweest, terwijl de arbeidersfuncties door de beambten van de B-groep 
het hoogst werden aangeslagen. 
Op grond van de bevindingen bij de gehouden interviews menen wij dit als 
volgt te moeten verklaren. Het al dan niet beambte-zijn is voor de leden 
van de A- en de ΒΑ-groep a.h.w. een onaantastbaar statuskenmerk; de 
leden van de B-groep daarentegen nemen vooral de áárd van het beambte-
zijn in aanmerking en waarderen daarom sommige beambtenfuncties lager 
dan bepaalde arbeidersfuncties; hun meer gedetailleerde kennis van de 
inhoud van die functies is daarbij waarschijnlijk van betekenis. 
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De invloed van de eigen positie op de statusbepaling van de bedrijfsleden 
manifesteerde zich ook op een andere wijze. Naar aanleiding van de vraag 
welke functies met elkaar werden vergeleken en door wie, konden wij vast­
stellen dat over het algemeen die functies met elkaar werden vergeleken, 
welke in de ogen der ondervraagden een zekere overeenkomst in impor­
tantie vertoonden: bambten werden hoofdzakelijk met beambten, fabrieks­
arbeiders met fabrieksarbeiders vergeleken. Afwijkingen op de regel bleken 
kenmerkend te zijn voor de A-, de BA- en de B-groep. Beoordeling van 
beambtenfuncties door vergelijking met arbeidersfuncties geschiedde 
vrijwel uitsluitend door beambten van de B-groep; beoordeling van 
arbddersfuncties door vergelijking met beambtenfuncties kwam uitsluitend 
voor bij arbeiders en — in mindere mate — bij beambten van de В A-groep. 
Niet alleen voor de schatting van de status van anderen, ook voor de 
beleving van de eigen status spelen de statuskentekenen een belangrijke rol. 
Het streven naar affirmatie, naar handhaving en naar verhoging van de 
eigen status, is op die uiterlijke kentekenen gericht. Rond deze tekenen 
liggen vele gevoeligheden. 
Er zijn kentekenen, welke het gevolg zijn van regelingen door de leiding ge­
troffen, en andere welke door de dagelijks samenwerkenden worden toe­
gekend. De grens tussen beide categorieën is niet altijd scherp aan te geven. 
Het is van belang, dat het statussysteem in een bedrijf duidelijk is, dat de 
status met wat daarbij hoort duidelijk herkenbaar en verzekerd is. Niet 
zelden wordt de onderlinge samenwerking vertroebeld door prestige-
kwesties, die in onzeker gehouden kentekenen van status hun oorsprong 
vinden. Hoe vager een statussysteem is, hoe groter het status-niemandsland 
is, des te eerder wordt aan allerhande gegevens in de onderlinge verhou-
dingen een overspannen betekenis toegekend. Het streven naar veilig-
stelling en verhoging van status krijgt in de sfeer van 'status-onrust' het 
accent van 'status-strijd', waarin wat te verliezen en wat te halen valt. Een 
onopvallende regeling, een soepele controle t.a.v. de kentekenen van de 
status of een regeling met scherpe taakomlijning en aanduiding van 
daarmee samenhangende bevoegdheden, voorrechten, verplichtingen, 
zal meestal voldoende zijn. 
Anderzijds dient ook wat dit betreft in het oog te worden gehouden dat 
organisatorische maatregelen van bovenaf niet te zeer tot in details moeten 
gaan. Waar de op informele wijze ontstane statuskentekenen in belang-
rijkheid niet onderdoen voor de van bovenaf bepaalde, zou zodoende de 
werksfeer evenzeer op nadelige wijze worden beïnvloed. 
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SUMMARY AND CONCLUSIONS 
In this thesis a report is given on an investigation of the status-relations in a Dutch 
industrial concern and particularly of the experiences and observations of these status-
relations by employees working together daily and their influences on the lives of these 
people both in their field of activity and out of it. 
The results of a systematical observation of status phenomena in several Dutch firms are 
also incorporated in this report. 
In the scientific literature the concepts 'status' (Linton, Sokorin, Barnard, Hyman, 
Parsons, Brown), 'position' (Davis, Ncwcomb), 'role' (Levy) and 'prestige' (Kluth) arc 
often used without distinction and in difierent senses. Consequently we considered it 
necessary to establish the sense in which, according to our opinion, the concept 'status' 
should be used. 
We define status as the position in the scale of the social valuation system, in other 
words the more or less respectable position which a person occupies or can occupy 
in the social valuation system. Status actually implies a relative position ; the social posi­
tion of one person in relation to the position of others. In further elaborating this 
definition we set forth to establish the characteristics of the concept status. 
There arc investigators who refer to several kinds of status. Those differentiated by 
Barnard ('functional system of status' - 'scalar system of status') and by Linton, Ncwcomb 
and Parsons ('ascribed status' - 'achieved' status') have been brought together by us in a 
logical relationship whilst distinguishing between 'institutional status' and 'personalized 
status'. 
The status relations in an organisation are mainly determined by the functions which 
exist there. Led by the development of a one-man-business into a major industry we 
ascertained how the differentiations of functions contingent upon it led to a complicated 
system of status relations. The development of the organisation formalised the mutual 
relations and consequently resulted in the need for outward signs of status. 
For an investigation of the experiences and observations in such a wide-spread and 
hardly comprehensible status-system we had 84 employees rank 21 functions as to their 
importance and station. This group of employees consisted of 27 workmen (A-group), 
38 members of the staff (B-group) and 19 staff-members who previously were workers 
(ΒΑ-group). Afterwards the participants were interviewed with respect to their allocated 
ranking. 
Although the persons interviewed were in some cases only partly or not at all familiar 
with the activities connected with the functions to be ranked, they generally carried out 
this ranking rather expeditiously, with a strong tendency to uniformity. The ranking 
was not only determined by the activities embodied in a certain function or to be performed 
by a functionary, but the following additional points appeared also to be of importance: 
1. Conditions a person should comply with, according to the people interviewed, in 
order to be able to hold a certain function ; conditions such as training, professional 
knowledge, experience, routine, intelligence, skilfulness etc. 
2. Outward signs, such as working space available, remuneration, membership of a 
certain group, behaviour, titles etc. 
3. The position of the person interviewed himself. 
Although the ranking of and by the above mentioned groups agree with respect to 
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the highest and lowest functions, significant differences were found regarding the middle-
functions. The reviewer's own position in relation to the membership of the A-, B-, or 
ΒΑ-group appeared to be of great influence upon the ranking and valuation of the 
various functions. The significant differences concerned the lower staff-functions on 
the one hand and the workers-functions on the other hand. It was noteworthy that the 
staff-functions relatively received the highest classification from the workman inter­
viewed while the workman's functions were valued highest by the staff-members. 
O n the ground of our findings and observations during the interviews we have come 
to the following explanation. Whether or not being a staff-member is an unassailable 
sign of status in the opinion of the members of the A- and the BA-group ; the members of 
the B-group on the other hand especially consider the nature of a staff-function, and thus 
value some staff-functions lower than certain workers-functions; their more detailed 
knowledge of the scope of these functions is probably of some importance here. 
The influence of a person's own position upon the status determination also became 
apparent in another way. With regard to the question which functions were compared 
and by whom we were able to ascertain that generally these functions were compared 
which showed a certain equivalence in importance in the eyes of the person interviewed. 
Staff-members were principally compared with staff-members, factory-workers with 
factory-workers. Deviations from the rule appeared to be characteristic for the A-, 
the BA- and the B-group. Valuation of staff-functions, by comparing them with workers-
functions was chiefly done by staff-members of the B-group ; valuation of the workers-
functions by comparing them with staff-functions was only done by workers and to a 
lesser degree by staff-members of the BA-group. 
The signs of status play an important role not only when estimating the status of 
others but also when experiencing one's own status. The aspiration to establishment, 
retention and improvement of personal status is aimed at these outward signs. Around 
these signs many sensibilities are found. 
There are signs which are a result of arrangements made by the management and others 
assigned by the persons working together daily. It is not possible to always sharply 
indicate the dividing line between both categories. 
It is of paramount importance that the status-system in an organisation is a clear one, 
that the status and everything pertaining arc guaranteed. N o t seldom is the mutual 
cooperation disturbed by matters of prestige, originating from signs of status being 
kept uncertain. The vaguer the status-system and the larger status-no-man's-land, the 
sooner all sorts of facts in the mutual relations are given an overstrung meaning. 
The aspiration to securing and improving of the status in an atmosphere of status-
unrest is apt to get an accent of 'struggle for status' in which gains may be made and 
losses suffered. An inconspicuous arrangement, a supple control of signs of status or a 
ruling with sharply defined tasks and pertaining competences, privileges and obligations 
will generally suffice. On the other hand it should also be borne in mind here that signs 
of status as laid down by management should not go into too many details. This might 
be equally injurious to the working climate, since the signs of status which originated 
in an informal way, are by no means less important than those imposed upon by the 
management. 
(Translated by H. A. van Griethuysen) 
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RESUME ЬТ CONCLUSIONS 
La presente etude veut être le compte-rendu d'une recherche des relations de "s ta tus" 
dans une entreprise industrielle hollandaise, plus particulièrement de la façon dont 
ceux qui y travaillent )ournellement ensemble, constatent et \ ivent ces relations de 
"status", et de l'influence qu'elles exercent sur les rapports mutuels dans le milieu du 
travail et celui de la vie Les résultats de l'observation systématique de phénomènes de 
"status" dans plusieurs autres entreprises hollandaises y ont etc insères 
Dans les ouvrages scientifiques on se sert souvent des notions de "s ta tus" (Limon, 
Sorokin, Barnard, Hyman, Parsons, Brown), de "posit ion" (Davis, Newcomb), de " rô le" 
(Levy), de "prestige" (Kluth) sans distinction et dans des acceptations différentes Force 
nous donc fut de definir exactement dans quel sens nous voulons accepter la notion de 
"status". 
Or nous entendons par "status" la place a l'échelle du système de l'appréciation sociale, 
c'est a dire la situation plus ou moins respectable que quclqu un occupe ou pourra 
occuper dans le système de l'appréciation sociale La notion de "status", ainsi comprise, 
est donc essentiellement relative, indiquant la situation sociale de quelqu'un en rapport 
avec celle d'autrui En élaborant cette notion, nous en avons cherche les traits carac-
téristiques 
Il y a des auteurs qui distinguent plusieurs sortes de "status" Nous avons fait rentrer 
dans un système logiquement coherent la distinction qu'a apportée Barnard ("functional 
system of status" - "scalar system of status") et celle de Linton, Newcomb et Parsons 
("ascribed status" - "achieved status") en introduisant une distinction entre le "status 
institutionnel" et le "status personnalise" 
Les relations de status dans une entreprise sont surtout déterminées par les fonctions 
qu'on y peut occuper Fn suivant le développement du metier d'un seul artisan jusqu'à 
l'état d'une grande industrie, nous a \ons constate comment la différenciation des fonc-
tions qu'il comporte, a amene un svstèmc complique de relations de status ( e déve-
loppement de l'entreprise a formalise les rapports mutuels et a cree le besoin de signes 
exterieurs qui fassent connaître le status 
Pour étudier la façon dont on éprouve et vit ces relations de status dans un tel système 
complique, et par consequent vague, nous avons fait ranger a 84 fonctionnaires d'une 
entreprise - a savoir 27 ouvriers (le groupe A), 38 employes (le groupe B), et 19 
employes qui avaient été d'abord ouvriers (le groupe BA) - 21 fonctions d'après 
l'importance qu'ils y attachaient Apres on a prie les participants d'expliquer leur 
rangement dans un interview 
Or, bienqu'on ne connût pas toujours exactement le travail que les fonctions a ranger 
exigent, ou qu'on ne le connût que sous un certain point de vue, les participants ont -
en general - effectue le rangement presque sans hésiter et a\ ce une forte tendance vers 
l'uniformité Le critère du rangement ne fut pas exclusivement les activités qu'une 
certame fonction exige ou qu'un fonctionnaire aura a accomplir Les facteurs suivants se 
trouvaient aussi être importants 
1 les conditions auxquelles quelqu'un doit satisfaire selon les personnes interrogées, 
pour pouvoir accomplir une certaine fonction, telles que l'instruction, les connais-
sances professionnelles, l'expérience, la routine, l'intelligence, l'habileté etc 
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2. des signes tout à fait extérieurs, tels que l'espace dont on dispose pour travailler, 
la récompense que l'on reçoit, le fait d'appartenir à un certain groupe, la conduite 
extérieure, des titres; 
3 . la propre situation de celui qui doit donner son opinion. 
Les appréciations des membres des groupes mentionnés plus haut, coïncident quant 
aux fonctions les plus hautes et les plus basses ; quant aux fonctions intermédiaires, nous 
avons constaté des différences significatives. Il se trouvait que l'opinion sur les différentes 
fonctions ainsi que leur appréciation furent fortement influencées par la propre situation 
de celui qui était prié de donner son opinion, à savoir par le fait d'appartenir lui-même 
à l'un des groupes A, B, ou BA. Les différences significatives concernaient d'une part 
les fonctions des employés plus modestes, et d'autre part celles des ouvriers. Il était 
à remarquer que les fonctions d'employés furent relativement estimées le plus par les 
ouvriers et par ceux des employés qui avaient été ouvriers eux-mêmes, tandis que les 
fonctions ouvrières furent le plus appréciées par les employés du groupe B. 
Les interviews nous en suggèrent l'explication suivante. Le fait d'être oui ou non 
employé, constitue pour les membres des groupes A et BA comme un signe incontestable 
de status; les membres du groupe В au contraire considèrent avant tout la nature de la 
fonction d'employé dont il s'agit, et par conséquent ils préfèrent certaines fonctions 
d'ouvrier à certaines fonctions d'employé; leur connaissance plus détaillée du contenu 
de ces fonctions y sera probablement pour quelque chose. 
L'influence de la propre situation sur l'appréciation du status des membres de l'entre-
prise se manifestait encore d'une autre manière. La question quelles fonctions étaient 
comparées l'une avec l'autre, et par qui cela se faisait, nous permettait de constater qu'en 
général on ne comparait que ces fonctions qui, aux yeux des personnes interrogées, 
montraient une certaine ressemblance en importance: les employés furent surtout 
comparés aux employés, et d'autre part les ouvriers surtout aux ouvriers. Les exceptions 
à cette règle se trouvaient être caractéristiques des différents groupes A, B, et BA. 
C'étaient presqu'cxclusivcmcnt des employés du groupe В qui formaient leur opinion 
sur certaines fonctions d'employé en les comparant à certaines fonctions d'ouvrier; 
et inversement une appréciation de certaines fonctions d'ouvrier fondée sur une compa-
raison avec des fonctions d'employé se rencontrait exclusivement chez des ouvriers et, 
dans une proportion moins grande, chez des employés du groupe BA. 
Les signes du status jouent un rôle important non seulement dans la constatation du 
status d'autrui, mais aussi dans la conscience que l'on a de son propre status. Le 
désir de s'affirmer dans son status, de le maintenir et de le rehausser est orienté vers ces 
signes. Aussi est-on très susceptible dans le domaine de ces signes qui manifestent le 
status. 
Il y a des signes distinctifs qui ont été introduits par des prescriptions de la part de la 
direction, et il y en a d'autres qui sont attribués par ceux qui travaillent journellement 
ensemble. Il n'est pas toujours facile de marquer nettement la ligne qui sépare les deux 
catégories. 
Il importe que le système des relations de status dans une entreprise soit nettement 
reconnaissable, que le status avec tout ce qu'il comporte soit facile à connaître et solide-
ment assuré. Il arrive assez souvent que la collaboration mutuelle est troublée par des 
questions de prestige qui trouvent justement leur origine dans l'incertitude quant aux 
signes distinctifs du status. Plus le système du status est vague et plus le zone neutre 
en est grand, d'autant plus vite on va attacher une signification exagérée à toutes sortes 
de choses dans les rapports mutuels. 
Dans une ambiance d'incertitude le désir de bien assurer son status, et de le rehausser, 
dégénère facilement en "lutte-de-status," où l'on peut perdre quelque chose mais aussi 
s'en emparer. Une réglementation discrète et un contrôle assez souple de ces signes dis-
tinctifs du status, ou bien une réglementation où les différentes tâches sont nettement 
définies, et où les pouvoirs, les privilèges et les devoirs en sont bien indiqués, suffiront 
le plus souvent. 
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D'autre part il ne faut pas oublier à ce sujet que des mesures régulatrices, imposées avec 
autorité d'en haut, ne doivent pas trop entrer en détails. Comme les signes distinctifs 
du status, nés spontanément, ne sont pas moins importants que ceux qui ont été imposés 
avec autorité, l'ambiance du travail souffrirait ainsi des conséquences aussi désavanta-
geuses. 
(Traduit par S. Wijsen o.f.m. 
ling. rom. drs.) 
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ZUSAMMENFASSUNG UND SCHLUSSFOLGERUNGEN 
Diese Schrift befasst sich mit einer Untersuchung der Statusvcrhältnissc, welche in 
einem niederländischen Industriebetrieb stattgefunden hat. Es ging hier des näheren 
darum, festzustellen, wie diejenigen, die darin taglich zusammenarbeiten, die Status-
verhaltnisse erfahren und erleben und in welcher Weise das ruckwirkend die Verhalt-
nisse im Arbeits- und Lebensmilicu beeinflusst. Der Befund einer systematischen Beob-
achtung von Statusphänomcncn in mehreren niederländischen Betrieben fand ferner 
Berücksichtigung. 
In der wissenschaftlichen Litteratur werden die Begriffe 'Status' (Linton, Sorokin, 
Barnard, Hyman, Parsons, Brown), 'Position' (Davis, Ncwcomb), 'Rolle' (Levy), 
'Prestige' (Kluth) oft unterschiedslos und in verschiedenen Bedeutungen angewandt. 
Vi ir sehen uns daher genötigt, naher zu bestimmen, welchen Sinn wir dem Begriff 'Status' 
beimessen. Unter 'Status' verstehen wir den Ort, den jemand auf der Stufenleiter sozialer 
Anerkennung innehat oder innehaben kann, m.a.W. seine mehr oder weniger achtungs-
würdige Stellung im System gesellschaftlicher Bewertung. Status bezeichnet etwas 
Relatives, die soziale Stellung des einen gegenüber derjenigen anderer. Bei der genaueren 
Ausarbeitung dieser Umschreibung haben wir untersucht, was einem Status eigen ist. 
Manche Autoren sprechen von Sonderarten von Status. Die Unterscheidung Barnards 
('functional system of Status' - 'scalar system of status') und jene Lintons, Newcombs und 
Parsons ('ascribed status' - 'achieved status') haben wir in logischem Zusammenhang 
in der von uns getroffenen Gegenüberstellung von 'institutionellem Status' und 'perso-
nalisiertem Status' untergebracht. 
Die Statusverhaltnisse in einem Werk beruhen hauptsächlich auf den Funktionen, 
die man dort unterscheidet. An Hand der Entwicklung vom Kleinbetrieb zum Gross-
unternehmen haben wir verfolgt, wie die damit verbundene Differenzierung der Funk-
tionen zu einem verwickelten System von Statusvcrhaltnisscn führte. Die Entwicklung 
des Unternehmens formalisierte die wechselseitigen Beziehungen und schuf das Be-
dürfnis an äusseren Statusmerkmalen. Um zu ermitteln, wie man in einem solch weit-
verzweigten, unübersichtlichen Statussystem die Statusvcrhältnissc erfahrt und erlebt, 
Hessen wir 84 Angehörige eines Betriebes, nämlich 27 Arbeiter (die A-Gruppc), 38 
Angestellte (die B-gruppe) und 19 Angestellte, die früher als Arbeiter beschäftigt waren 
(die BA-gruppe), 21 Funktionen nach deren Bedeutung und Ansehen abstufen. Sodann 
wurden die Teilnehmer über die vorgenommene Abstufung befragt. 
Trotz des Umstandes, dass man die Aufgaben, die mit den einzureihenden Funktionen 
zusammenhangen, manchmal ungenügend oder lediglich in einer bestimmten Beziehung 
kannte, nahmen die Befragten die verlangte Einstufung im allgemeinen ziemlich rasch 
vor, und zwar mit einer starken Neigung zur Gleichförmigkeit. Die Einstufung er-
folgte nicht nur gemäss den Aufgaben, die einer Funktion innewohnen oder die einem 
Funktionär obliegen. Als wichtig erwiesen sich auch: 
1. Die Voraussetzungen, denen man nach Ansicht der Befragten genügen muss, um 
eine bestimmte Funktion erfüllen zu können, wie Ausbildung, Fachkenntnisse, 
Erfahrung, Übung, Intelligenz, Geschicklichkeit und ahnliches; 
2. Ausserliche Merkmale, wie verfugbarer Arbeitsraum, Entgelt, die Zugehörigkeit 
zu einer bestimmten Gruppe, äusseres Verhalten, Titel; 
3. Die eigene Stellung des sich Aussprechenden. 
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Die NX'erturteile stimmten angesichts der höchsten und niedrigsten Funktionen sämt-
lich uberein, was die dazwischenliegenden Funktionen angeht, fanden wir bedeutsame 
Unterschiede Es erwies sich, dass die Zugehörigkeit der Befragten zur Λ-, B- oder 
ΒΑ-Gruppe wesentlichen Einfluss auf die Fmschatzung und Bewertung der einzelnen 
Funktionen hatte Die bedeutsamen Unterschiede betrafen die niederen Angestelltcn-
funktioncn einerseits und die Arbeiterfunktionen andererseits Beachtlichere eise wurden 
die Angcstelltcnfunktionen von selten der Arbeiter und der vordem als Arbeiter be­
schäftigten Angestellten relativ am höchsten bewertet, wahrend die Arbeiterfunktioncn 
von den Angestellten der B-gruppc hoher veranschlagt wurden 
Auf Grund der Frmittlungcn bei den abgehaltenen Interviews glauben wir, dieses fol-
gendermassen erklaren zu mussen Die blosse Tatsache, dass man Angestellter ist oder 
nicht, ist fur die Angehörigen der A- und der ΒΑ-Gruppe sozusagen ein unanfechtbares 
Statusmerkmal, die Angehörigen der B-Gruppe dagegen ziehen vor allem die Art des 
Angestelltseins m Betracht und schätzen daher manche Angcstelltcnfunktionen nied-
riger ein als gewisse Arbeiterfunktioncn, es mag dabei von Belang sein, dass sie den 
Inhalt jener Funktionen genauer kennen 
Der Einfluss der eigenen Stellung auf die Statusbew ertung von Betriebsangehörigen 
manifestierte sich auch auf andere Weise Auf die Frage hin, w eiche Funktionen 
man mit einander verglich und wer die Vergleiche zog, konnten w ir feststellen, dass 
im allgemeinen (ene Funktionen mit einander verglichen wurden, deren Bedeutung nach 
Ansicht der Befragten eine gewisse Übereinstimmung zeigte Angestellte wurden 
hauptsachlich mit Angestellten, I abrikarbeiter mit Γ abnkarbeitern verglichen Abwei­
chungen von der Regel erwiesen sich als bezeichnend fur die A-, die BA- und die B-
Gruppe Die Bewertung von Angestellten funktioncn durch einen Vergleich mit Arbeiter­
funktioncn gab es fast ausschliesslich bei Angestellten der B-Gruppe, die Bewertung 
von Arbeiterfunktioncn durch einen Vergleich mit Angestelltcnfi-nktioncn fand sich 
ausschliesslich bei Arbeitern und in geringerem Masse bei Angestellten der BA Gruppe 
Nicht nur fur die Einschätzung des Status anderer, sondern auch fur das Erleben des 
eigenen Status spielen die Statusmcrkmale eine wichtige Rolle Das Trachten nach 
Bestätigung, nach Behauptung und Hebung des eigenen Status richtet sich auf ausser-
liche Merkmale L m diese Zeichen herum liegen mancherlei Empfindlichkeiten 
Es gibt Merkmale, die eine Folge von Verwaltungsmassnahmcn sind, und andere, 
die von den täglich Zusammenarbeitenden eingeräumt werden Die Grenze zwischen 
beiden Kategorien lasst sich nicht immer scharf ziehen 
Es kommt darauf an, dass das Statussystem in einem Betrieb eindeutig ist, dass der 
Status mit allem, was dazugehört, klar zutage liegt und gesichert ist Nicht selten wird 
die gegenseitige Zusammenarbeit durch Prcstigcfraeen getrübt, die in ungew iss ge-
haltenen Statusmcrkmalen ihren Ursprung hnden 
Je verschwommener ein Statussystem ist, )e weiter sich das Statusnicmandsland er-
streckt, desto eher nehmen allerhand Einzelheiten in den gegenseitigen Beziehungen 
eine überspannte Bedeutung an Das Betreben nach Sicherung und Hebung des Status 
erhalt in der Sphäre der 'Status-Unruhe' den Akzent des 'Status Kampfes', bei dem es 
etwas zu verlieren oder zu 'ergattern' gibt Eine unauffällige Regelung, eine taktvolle 
Kontrolle hinsichtlich der Statusmerkmale oder eine Regelung mit scharfer Aufgaben-
umgrenzung und Andeutung der damit verbundenen Befugnisse, Vorrechte und 
Pflichten durfte meist genügen Andererseits sollte man auch, was dies anbelangt, 
nicht aus den Augen verlieren, dass von oben kommende Verwaltungsmassnahmcn 
nicht zu sehr ins Einzelne gehen dürfen Da die auf informelle \i eise entstandenen Status-
merkmale an Bedeutung nicht vor den offiziell verfugten zurückstehen, wurde dadurch 
die Arbeitsruhe gleichermassen beeinträchtigt 
(Übersetzung von A I h M Schutz) 
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AANHANGSEL 
B E K N O P T E OMSCHRIJVING VAN D E I N H O U D V A N D E IN H E T 
O N D E R Z O E K B E T R O K K E N FUNCTIES 
De bedrijfsleider, de baas, de onderbaas, de voorman, de gereedschapmaker, de machinesteller, 
de draaier, de lasser en de spuiter zijn functionarissen die direct bij het productieproces 
betrokken zijn. De eerste drie zijn beambten, de overigen behoren tot de arbeidersgroep. 
De bedrijfsleider heeft daarbij de totale leiding. De baas heeft de leiding over een 
fabrieksafdeling; hij wordt hierin bijgestaan door een onderbaas die hem bij af-
wezigheid vervangt. De voorman geeft leiding aan een ploeg arbeiders en werkt 
zo nodig zelf mee. 
De gercedschapmaker is een vakman, die hulpmiddelen voor scricproduktie maakt, 
b.v. stempels voor de persmachines, mallen voor de boormachines. 
De machinesteller stelt en controleert machines voor serieproductie, die dan door 
minder geschoolde arbeiders kunnen worden bediend. 
De draaier is de vakman aan de draaibank. 
Met de spuiter wordt de verfspuiter bedoeld. Dat is dus iemand die met een verf-
spuit op het product een verflaag aanbrengt. 
De lasser smelt metalen onderdelen van een werkstuk aan elkaar met behulp van 
een lasapparaat. 
D e arbeiders halen materialen en gereedschap bij de maga^i/nbediende, die deze tegen 
overlegging van bewijzen uit de magazijnvoorraad aflevert; hij helpt de magazijn-
meester ook bij de aanname en het ordelijk opslaan van binnengekomen goederen. 
De constructeur, de tekenaar, de arbeidsanalist, de werkvoorbereider, de calculator en de tijd-
maarnemer zijn kantoorfunctionarissen wier werkzaamheden direct gericht zijn op de 
productie. 
Zo tekent de constructeur zelfstandig het ontwerp van projecten aan de hand van 
verstrekte gegevens; hij maakt tevens de hieraan verbonden berekeningen. Onder 
zijn leiding vervaardigt de tekenaar daarvan werktekeningen, die voor direct 
gebruik in de werkplaats geschikt zijn. De arbeidsanalist gaat na welke de af-
zonderlijke bewerkingen zijn die uitgevoerd moeten worden, hoe deze op elkaar 
aansluiten, enz.; op grond van zijn analyses geeft hij adviezen omtrent de meest 
doeltreffende werkwijze, binnen het kader van de mogelijkheden van het bedrijf. 
De werkvoorbereider organiseert de uitvoering van het werk, d.w.z. hij zorgt er 
voor dat de benodigde machines, gereedschappen en materialen op het juiste mo-
ment beschikbaar zijn. 
De calculator maakt, eventueel op basis van arbeidsanalitische gegevens, een 
begroting van de loon- en andere productiekosten, die als grondslag dient voor te 
maken oftertes (voorcalculatie); ófwel hij maakt een kostprijsberekening, d.w.z. 
hij bepaalt ná de uitvoering van het werk hoe hoog in feite de kosten van het product 
zijn geweest (nacalculatie). De tijdwaarnemer stelt aan de hand van de gegevens van 
de arbeidsanalist de juiste bewerkingstijden van een product vast; zijn instrument 
is de stopwatch. Ook beoordeelt hij bijzondere omstandigheden die de gestelde 
tijden beïnvloeden. 
De boekhouder, de kassier, de loonadministraleur en de tijdschrijver zijn functionarissen, wier 
werkzaamheden louter administratief zijn en die geen deel nemen aan het eigenlijke 
productieproces. 
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De boekhouder heeft de administratie onder zich van de finantiele positie van het 
bedri)fsgebeuren 
De kassier verricht en ontvangt betalingen tegen overlegging van bewijzen 
De loonadministrateur berekent de lonen van het personeel en voert de daarmee 
samenhangende administratie 
De tijdschrijver is de jongste bediende, die in de werkplaats ten behoeve van de 
loonadministratie de door de arbeiders aan de werkzaamheden bestede tijden 
noteert. 
De portier is de man, die aan de poort van het bedrijf staat — meestal in uniform — 
en toezicht en controle uitoefent op het in- en uitgaande verkeer van mensen en goederen. 
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STELLINGEN 
I 
Het lijkt niet juist de termen subjectieve status (Hyman), actieve status 
(Linton) en latente status (Linton) te handhaven. 
II 
De gevoeligheid voor statusverschillen is het grootst t.a.v. de aan-
grenzende status. 
III 
Bij het opstellen van werkclassificaties dient rekening te worden gehouden 
met de feitelijke statusverschillen. 
IV 
In onze maatschappij is de strijd om het bestaan veelal een strijd om de 
status geworden. 
V 
Gezien het streven tot handhaving van de statusverhoudingen, die in 
een arbeidsgroep aanwezig zijn, dient bij de introductie van een nieuweling 
de groep, waarin hij een plaats krijgt, op een actieve wijze te worden 
betrokken. 
VI 
De 'teken'-kracht van het loon speelt bij loonklachten een belangrijke, 
vaak niet onderkende rol. 
VII 
In de vorming van het gemeenschapsgevoel van het kind is de 
ontwikkeling van de status-idee een gewichtige component; daarom is 
het van belang na te gaan welke gebeurtenissen in het kinderleven cri-
tieke momenten vormen in deze ontwikkeling. 
L. J. ACHTERBERGH — 24 OKTOBER 1958 

Vil i 
Door de verschuiving van de klemtoon in de technische ontwikkeling, 
van de uitvoering in de werkplaats naar de voorbereidende sector van het 
bedrijf, zal het relatieve aantal beambten aanmerkelijk stijgen. 
IX 
De mechanisatie van de bedrijfsboekhouding en van de bedrijfsadmi-
nistratie zal vraagstukken meebrengen, overeenkomstig met die van het 
arbeidersproletariaat van weleer. 
X 
Voor de noodzakelijke industrialisatie van ons land is een duidelijker 
differentiatie tussen de lonen van de geschoolde, half-geschoolde en 
ongeschoolde arbeiders ten zeerste gewenst. 
XI 
Het lidmaatschap van de ondernemingsraad sluit de mogelijkheid in van 
rol-conflicten bij de leden. 
XII 
Het is niet raadzaam dat staffunctionarissen van een personeelsdienst 
zich verkiesbaar stellen voor het lidmaatschap van een ondernemingsraad. 
XIII 
De term 'Levens-school is minder gelukkig gekozen voor het instituut 
dat er mee bedoeld wordt. 
XIV 
De desintegratie bij de studerende puber uit het onontwikkelde milieu 
zal vaak een specifiek verloop hebben, dat tot nog toe onvoldoende be-
schreven is. 
XV 
Velerlei bepalingen betreffende leeftijdsgrenzen houden er geen rekening 
mee, dat de phase-leer in de ontwikkelingspsychologie geenszins een 
starre koppeling van phase aan kalenderlceftijd impliceert. 
XVI 
Vele gedragingen van de convertiet zijn slechts begrijpelijk, indien zij 
mede gezien worden vanuit de algemeen-menselijke behoefte aan be-
vestiging van nieuw verworven status. 



